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Judul Skripsi : Pengaruh Kepribadian dan Komitmen Organisasi
terhadap
Organization Citizenship Behavior (OCB) pada Kantor
Balaikota
Makassar
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui bagaimana kepribadian
dan komitmen organisasi terhadapOrganization Citizenship Behavior (OCB), pada
Kantor Balaikota Makassar. Sehingga dibagi kedalam beberapa submasalah, yaitu: 1).
Apakah Kepribadian berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB pada Kantor
Balaikota Makassar, 2). Apakah Komitmen Organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap OCB pada Kantor Balaikota Makassar, dan 3). Diantara
kepribadian dan komitmen organisasi variabel manakah yang paling berpengaruh
dominan terhadap munculnya OCB.
Jenis penelitian ini tergolong kuantitatif dengan pendekatan penelitian
asosiatif yang bertujuanuntuk menguji pengaruh serta hubungan dua Variabel atau
lebih.Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data
primer yang diperoleh dari kuesioner, penelusuran referensi. DanMetode analisis
yang digunakan pada penulisan ini yaitu uji asumsi klasik, analisis regresi berganda.
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa variabel kepribadian dan komitmen
organisasi mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap OCB pegawai Kantor
Balaikota Makassar. Dan variabel yang memiliki pengaruh paling dominan terhadap
OCB adalah variabel Komitmen Organisasi. Dengan demikian hipotesis pertama dan
hipotesis kedua yang di ajukan dapat diterima sedangkan hipotesis ketiga yang
diajukan di tolak.
Dengan demikian hasil penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat dalam
memunculkan OCB didalam Kantor Balaikota Makassar, pegawai harus merasa
bahwa dia merupakan suatu bagian dari perusahaan yang selalu memunculkan sense
of belongings pada diri pegawai sehingga berujung pada munculnya perilaku extra
tersebut.
Kata Kunci: Kepribadian, Komitmen Organisasi, Organization Citizenship Behavior
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1BAB I
PENDAHULUAN
A. Latar Belakang Masalah
Indonesia adalah salah satu negara yang mempunyai nilai kolektivistik tinggi
dimana kepentingan kelompok berada di atas kepentingan individu, sehingga dapat
dikatakan sistem tim kerja berkembang dengan baik di indonesia, untuk itu
pengelolaannya saat ini merupakan suatu keharusan dan bukan lagi merupakan suatu
pilihan apabila perusahaan ingin berkembang (Hofstede, 1991:105). Sumber daya
manusia merupakan suatu keharusan dalam suatu organisasi, karena keefektifan dan
keberhasilan suatu organisasi sangat bergantung pada kualitas dan kinerja sumber
daya manusia yang ada pada organisasi tersebut. Selain itu, sumber daya manusia
menjadi hal yang sangat penting bagi suatu organisasi karena merupakan tiang
pondasi dari organisasi tersebut. Organisasi akan menjadi rapuh saat sumber daya
yang dimilikinya tidak memiiki visi yang sama dalam pencapaian tujuan organisasi.
Pencapaian tujuan organisasi tidak terlepas dari kinerja sumber daya manusia
(karyawan). Kinerja sumber daya manusia (karyawan) yang tinggi akan mendorong
munculnya organizational citizenship behavior (OCB), yaitu pelaku yang melebihi
apa yang telah di standarkan perusahaan, Arum Darmawanti (dalam Krietner &
Kinicki, 2004:10) atau dapat dikatakan sebagai perilaku tambahan atau extra role
yang dilakukan oleh satu individu dalam satu organisasi yang disebut organizational
citizenship behavior (OCB). Selain itu, OCB dapat diartikan sebagai perilaku positif
dari karyawan, dimana karyawan tersebut menyelesaikan pekerjaan tambahan diluar
pekerjaannya sendiri yang muncul tanpa ada paksaan dari siapapun dan tanpa
2pengaruh imbalan apapun. Jadi, OCB merupakan perilaku yang juga dapat membantu
organisasi dalam pencapaian tujuan. Hal ini dijelaskan dalam salah satu firman-Nya








Tidak ada kebaikan pada kebanyakan bisikan-bisikan mereka, kecuali bisikan-
bisikan dari orang yang menyuruh (manusia) memberi sedekah, atau berbuat
ma’ruf, atau mengadakan perdamaian di antara manusia. Dan barang siapa
yang berbuat demikian karena mencari ke ridhoan Allah, maka kelak kami
memberi kepadanya pahala yang besar. (Qs an-Nisa : 114)
Apabila dicermati ayat di atas, maka sesungguhnya syari’at islam yang lurus
begitu menekankan pengikutnya untuk gemar menolong orang lain, memenuhi
kebutuhan mereka, bersegera membantu kesulitan yang sedang mereka hadapi,
memberi pertolongan demi terciptanya maksud mereka, yang mana semua itu
dilakukan demi merealisasikan kebersamaan, ukhuwah persaudaraan, kecintaan dan
kasih sayang di antara sesama saudara muslim.
Perilaku OCB  sangat didukung oleh beberapa faktor, diantaranya yaitu;
keperibadian dan komitmen organisasi. Keperibadian merupakan karakteristik
3individu yang terdiri atas pola-pola pikir, perasaan, dan perilaku yang konsisten
(Khairul Umam, 2012:42). Kepribadian juga merupakan prediktor yang lebih baik
pada kinerja karyawan pada situasi dimana harapan organisasi agar karyawan
menampilkan kinerja yang tinggi, seperti pada perilaku-perilaku OCB. Tindakan-
tindakan karyawan dalam bekerja baik itu bekerja secara individu ataupun secara
kelompok (tim) sangat ditentukan oleh pola pikir ataupun perasaan yang dimilikinya
karena jika seseorang lagi tidak mood bekerja maka bisa jadi pekerjaannya akan
kacau bahkan untuk membantu rekan kerja pun sangat tidak mungkin untuk terjadi.
Maka dari itu, kemampuan seseorang untuk membantu orang lain dipengaruhi oleh
kepribadian dan suasana hati (mood) (Robbins 2008:126-127).
Selain keperibadian, faktor lain yang mempengaruhi OCB adalah komitmen
organisasi. Komitmen organisasi merupakan suatu keadaan psikologis yang di
karakteristikkan dengan meyakini dan menerima tujuan dan value yang dimiliki
organisasi, kesediaan untuk berusaha dengan sungguh-sungguh demi organisasi,
mempunyai keinginan yang kuat untuk tetap menjadi anggota organisasi (Allen dan
Meyer 2012:257-259). Tingkat komitmen organisasi yang tinggi dapat berdampak
pada kesetiaan yang dimiliki oleh karyawan terhadap perusahaan. Karyawan akan
memberikan kesetiaan, serta memiliki keinginan, bersedia bekerja keras, berkorban,
dan memperdulikan kelangsungan hidup organisasi. Komitmen organisasi akan
mencerminkan sejauh mana seorang individu mengenal dan terikat pada
organisasinya. Menurut Gautam, Van dick at al, 2004 (dalam jurnal Murni Sumarni,
2012) pentingnya membangun OCB dalam lingkungan kerja, tidak lepas dari
bagaimana komitmen yang ada dalam diri karyawan tersebut. Komitmen karyawan
tersebut yang menjadi penderong dalam tercapainya OCB dalam organisasi.
4Komitmen organisasi menjadi salah satu faktor penting yang berpengaruh dalam
terciptanya OCB dalam organisasi. Dengan kata lain Komitmen yang tinggi
menjadikan individu peduli dengan nasib organisasi, menyebabkan terjadinya tingkah
laku anggota organisasi sesuai dengan yang di harapkan dan berusaha menjadikan
organisasi ke arah yang lebih baik. Dengan kata lain karyawan yang memiliki
komitmen yang tinggi akan mempertimbangkan kerugian jika meninggalkan
organisasi, dan beban moral untuk terus berada dalam organisasi, Khairul Umam
(Mayer & Allen, 2012:259).
Ketika berbicara masalah OCB maka yang tersirat dalam pemikiran kita
adalah perilaku OCB ini harus dibudayakan dalam lingkungan instansi pemerintah.
Instansi pemerintah yang merupakan organisasi yang bekerja untuk kepentingan
masyarakat banyak melakukan pekerjaan yang bersentuhan langsung dengan publik
atau melakukan pelayanan publik dan kita semua sudah tahu rata-rata kinerja PNS
dalam melakukan pelayanan selalu tidak maksimal dalam melakukan tugasnya, mulai
dari absensi pegawai yang sering terlambat masuk kantor, pulang sebelum waktunya,
sampai ketidakhadiran pegawai tanpa keterangan. Dengan perilaku-perilaku PNS
yang tidak sesuai dengan harapan dan SOP yang ada maka harapan untuk terciptanya
perilaku OCB masih sangat jauh untuk terlaksana.
Fenomena ini dapat terlihat di balai kota,  balai kota merupakan bangunan
administratif bagi pemerintah kota dan bekerja untuk kepentingan masyarakat yang
selama ini dikenal dapat menyajikan informasi dengan segala sesuatunya mengenai
pelayanan di bagian publik. Seperti pelayanan umum, pajak, retribusi, jenis, prosedur
perizinan, dan membahas juga segala sesuatu mengenai profil pemimpin kota
5makassar, keuangan daerah, alamat kantor pelayanan publik di kota Makassar, serta
uraian tugas SKPD kota Makassar. Dengan banyaknya pelayanan publik tersebut
seperti yang diuraikan di atas maka perilaku OCB sangatlah dibutuhkan tapi pada
kenyataannya sebagian karyawan malah setengah hati dalam bekerja dimana
karyawan banyak membuang jam kerja dengan aktifitas yang tidak penting, seperti
berlama-lama di internet, menonton tv dan main games dengan menggunakan
komputer kantor jangankan untuk menyelesaikan pekerjaan tambahan diluar
pekerjaannya, pekerjaan yang semestinya sudah menjadi tanggung jawabnya kadang
masih terbengkalai atau dikerjakan secara asal-asalan karena mindset mereka asalkan
tidak mendapat teguran dan bisa mendapat gaji tiap bulannya. Hal ini diperkuat oleh
data absensi dan laporan ketertiban pegawai selama bulan januari 2015 dengan
jumlah 22 hari kerja yang di sajikan dalam tabel berikut ini :
Tabel 1.1
Laporan Bulanan Ketertiban Pegawai Bulan Januari 2015 (22 hari kerja)
NO STATUS ABSENSI JUMLAH PERSENTASE
1. Tidak masuk tanpa keterangan 19 orang 86.36%
2. Terlambat 15 orang 68.18%
3. Pulang sebelum waktunya 21 orang 95.45%
Sumber: Data primer yang diolah 2015
Ketidakterlaksananya OCB secara maksimal di balai kota makassar sangatlah
dipengaruhi oleh keperibadian masing-masing pegawai yang masih kurang peka akan
tugas dan tanggung jawabnya dan kesadaran mereka akan posisi mereka yang sangat
penting dalam meningkatkan kinerja instansi, selain itu untuk dapat peduli dengan
nasib organisasi dan menjadikan organisasi ke arah yang lebih baik itu masih sangat
rendah oleh pegawai PNS Tiap instansi yg ada di kantor balai kota Makassar. Hal ini
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hubungan antara kepribadian (the big factor personality) dengan OCB pada karyawan
PG Kedawoeng-Pasuruan. Dari hasil penelitian tersebut disimpulkan bahwa terdapat
hubungan positif dan siginifikan antara karakteristik kepribadian dengan
organizational citizenship behavior (OCB).
Jika kepribadian merupakan peran yang memengaruhi OCB dari sisi
individunya, maka variable lain yang mungkin saja memengaruhi OCB dari sisi
organisasi, salah satunya adalah komitmen organisasi yaitu sikap kerja. Dimana
sebagian karyawan di balaikota masih belum memperlihatkan kepedulian yang tinggi
terhadap organisasi karna sebagian dari mereka beranggapan bahwa masuk atau tidak
masuknya mereka bekerja gaji akan tetap normal di dapatkan tanpa ada potongan.
Hal ini terbukti dari adanya karyawan yang sering menyalahi tata tertib atau aturan-
aturan yang ada dalam kantor misalnya sering terlambat masuk kantor,
ketidakhadiran yang masih belum seratus persen sehingga dapat disimpulkan bahwa
karyawan masih belum memiliki kesediaan untuk bekerja keras, berkorban dan peduli
atas kelangsungan hidup organisasi.
Banyak penelitian terdahulu yang meneliti bahwa terdapat hubungan antara
komitmen organisasi dengan OCB, seperti penelitian yang dilakukan Murni Sumarni
(2004) yang membahas pengaruh komitmen organisasi terhadap OCB pada karyawan
yang bekerja secara team work. Dari analisis regresi diketahui bahwa komitmen
berpengaruh cukup besar terhadap OCB. Namun  Arum, Lina dan Dhyna dari
penelitiannya yang juga sama membahas pengaruh komitmen organisasi terhadap
OCB menunjukkan hasil penelitian yaitu variabel komitmen organisasi tidak
berpengaruh terhadap OCB. Perbedaan ini dimungkinkan karena OCB  merupakan
perilaku yang melebihi apa yang di standarkan karyawan (beyond expectations),
7sehingga komitmen organisasi yang tinggi tidak selalu menyebabkan seseorang
melakukan OCB. Berdasarkan gambaran tersebut,  penulis tertarik untuk meneliti
”Pengaruh kepribadiaan dan Komitmen organisasi terhadap Organisational
Citizenship Behavior (OCB) Pegawai Kantor Balaikota Makassar”
B. Rumusan Masalah
Berdasarkan uraian pada latar belakang di atas, maka penulis mengidentifikasi
masalah sebagai berikut :
1. Apakah kepribadian berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB
pada pegawai kantor Balai Kota Makassar?
2. Apakah komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
OCB pada pegawai kantor Balai Kota Makassar
3. Diantara kepribadian dan komitmen organisasi variabel manakah yang
memiliki pengaruh paling dominan terhadap munculnya OCB pada
pegawai kantor Balai Kota Makassar?
C. Hipotesis
Ricky W. Grffin (2013:3) mengungkapkan perilaku organisasi adalah studi
mengenai prilaku manusia dalam situasi organisasi, mengenai titik temu antara
prilaku manusia dan organisasi serta mengenai organisasi itu sendiri.
kepribadian adalah organisasi dinamis dalam sistem psikis dan fisik individu
yang menentukan caranya untuk menyesuaikan diri secara unik terhadap
lingkungannya dan menentukan karakteristik prilaku dan pikirannya. kemampuan
seseorang untuk membantu orang lain dipengaruhi oleh kepribadian dan suasana hati
(mood). Kepribadian merupakan suatu karakteristik yang relatif dapat dikatakan tetap,
8tetapi suasana hati merupakan karakteristik yang dapat berubah-ubah. Factor
kepribadian merupakan sesuatu yang melekat pada diri karyawan dan lebih sulit
untuk di ubah sehingga memiliki pengaruh yang lebih stabil dan bertahan pada 0CB
(Robbins 2008:126-127)
Komitmen organisasi menurut Gibson (dalam jurnal Lukas Oky Wahyu
Kristina hardi, 2009) adalah identifikasi rasa, keterlibatan loyalitas yang ditampakkan
pekerja terhadap organisasi atau unit organisasi. Modway mengidentifikasikan
komitmen organisasi sebagai seberapa jauh tingkat seorang pekerja dalam
mengidentifikasikan dirinya pada organisasi serta keterlibatannya dalam organisasi.
OCB selain disebut the extra role behavior juga merupakan salah satukategori
yang penting bagi efektifitas dan efesiensi organisasi. Berhubungan dengan ini
dikemukakan identifikasi adanya kategori perilaku pekerja yang penting bagi
keefektifan organisasi, mereka harus menyelesaikan peran khusus dalam pekerjaan
tertentu, mereka harus terikat pada aktifitas yang inofatif dan spontan melebihi
presepsi perannya. Kategori terakhir itulah yang disebut sebagai OCB. Pada dasarnya
OCB tidak dapat dilepaskan dari komitemen karyawan terhadap organisasi, karena
bagaimanapun prestasi kerja yang melebihi apa yang seharusnya, banyak ditentukan
oleh kuat tidaknya komitmen karyawan terhadap organisasi, Smith (dalam jurnal
Ribke Widyanto dkk, 2009)
Pernyataan di atas, maka dalam penelitian ini penting kiranya disampaikan
anggapan dasar atau jawaban sementara terhadap rumusan masalah yang masih harus
dinuktikan kebenarannya melalui penelitian dalam pembahasan selanjutnnya
(Sugiono 2010). Hipotesis dalam penelitian ini adalah :
91. H1: Kepribadian berpengaruh positif dan signifikan terhadap organization
citizenship behavior pegawai Kantor Balai Kota Makassar.
2. H2: Komitmen Organisasi berpengaruh  positif dan signifikan terhadap
organization citizenship behavior pegawai Kantor Balai Kota Makassar
3. H3: Variabel kepribadian yang dominan mempengaruhi OCB pada pegawai
Kantor Balai Kota Makassar.
D. Defenisi operasional dan ruang lingkup penelitian
1. Definisi Operasional Variabel
Variabel penelitian ini terdiri dari dua variabel, yaitu variabel
independen/bebas dan variabel dependen/terikat. Variabel merupakan suatu atribut
atau sifat atau nilai dari orang, obyek atau kegiatan yang mempunyai variasi tertentu
yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan ditarik kesimpulannya. (Sugiyono,
2010). Variabel penelitian dapat dibagi menjadi dua, yaitu:
a. Variabel Independen (Bebas)
Variabel Independen/Bebas merupakan variabel yang memengaruhi atau yang
menjadi sebab perubahannya atau timbulnya variabel dependen. Variabel independen
penelitian ini adalah kepribadian dan komitmen organisasi.
1. Kepribadian (X1)
Kepribadian adalah keseluruhan cara seorang individu beraksi dan
berinteraksi dengan individu lain, atau sesuatu yang biasa dikatakan melekat pada diri
pegawai kantor balai Kota Makassar melalui sikap, prilaku dan tindakan yang
menentukan caranya untuk menyesuaikan dirinya secara unik, terhadap
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lingkungannya yang ada di kantor balai kota Makassar dan biasanya bersifat dinamis
dan tesembunyi dalam diri seseorang.
2. Komitmen Organisasi (X2)
Komitmen organisasi adalah sebagai suatu keinginan yang kuat untuk tetap
menjadi anggota dari kantor balai kota Makassar, dan keinginan untuk mengerahkan
segala upaya atas nama kantor balaikota Makassar, serta suatu keyakinan,
penerimaan, nilai dan tujuan.
b. Variable Dependen (Terikat)
Variabel Dependen/Terikat merupakan variabel yang dipengaruhi atau yang
menjadi akibat karena adanya variabel independen. Dalam penelitian ini yang
dijadikan sebagai variabel dependen adalah OCB.
- Organization citizenship behavior (Y) adalah perilaku tambahan yang
bersifat positif dari pegawai dimana pegawai kantor balai kota makassar
melakukan pekerjaan-pekerjaan extra tanpa ada paksaan dari siapapun dan
tanpa mengharapkan imbalan yang akan meningkatkan produktivitas
kinerjanya. Mengidentifikasi adanya OCB pada pegawai kantor balai kota
makssar didasasarkan pada lima dimensi OCB yaitu : Altruism,
Conscientiousness, Sportmanship, Courtesy, dan Civic virtue.
2. Ruang Lingkup Penelitian
Penelitian ini di fokuskan pada pengaruh kepribadian dan komitmen
organisasi terhadap organisational cityzenship behavior (OCB). Penelitian ini
dilakukan pada pegawai Kantor Balaikota Makassar yang beralamat di jalan jend.
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Ahmad Yani No. 2 (Jl.Balaikota), Makassar. Dan untuk memberikan gambaran yang
jelas di dalam pemecahan masalah, maka penulis menganggap perlu untuk
memberikan batasan pada bagaimana kantor dapat menciptakan OCB dengan
mengukur lima tipe kepribadian yaitu conscientiousness, emotion stability, openness
to experience, agreeableness, dan extraversion kemudian tiga atribut dari komitmen
organisasi yaitu affective commitment, continuance commitment, normative
commitment dalam penelitian ini nantinya.
E. Penelitian terdahulu
Penelitian terdahulu di maksudkan agar pokok masalah yang diteliti memiliki
relevansi (sesuai atau tidak sesuai) dengan sejumlah teori yang telah ada. Adapun
beberapa penelitian terdahulu yang menjadikan bahan komplementer dalam
penelitian ini dipaparkan dalam tabel berikut:
Tabel 1.2 Penelitian terdahulu
NO NAMA JUDUL PENELITIAN/ TEKNIK
PENELITIAN
HASIL










Penelitian ini merupakan studi
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Teknik Penelitian:
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hipotesis dan dilakukan pengujian stati
stik untuk menerima atau
menolakhipotesis yaitu pengaruh
kepuasan kerja dan loyalitas terhadap
organizational citizenship
behavior.Populasi dalam penelitian ini
adalah keseluruhan karyawan di PT.X
yang yang berjumlah 332 karyawan
(Sumber :Data Karyawan PT. Surya
Timur Sakti Jatim). Populasi penelitian
ini adalah karyawan dari semua divisi
termasuk satpam, dan sopir.. Sampel
penelitian di tetapkan sebanyak 119
sampel Karakteristik sampel penelitian
ini adalah: (a) karyawan tetap di
PT.Surya Timur Skati Jatim, (b)
karyawan yang telah bekerja selama 3
tahun ke atas. Teknik pengambilan
sampel yang dilakukan dengan
menggunakan Non Probability
Sampling jenis Quota Sampling. yaitu
teknik pengambilan sampel dengan
kriteria tertentu, dengan teknik ini,
peneliti dapat lebih mudah mencari
kriteria yang diinginkan dalam
pembahasan skripsi mengenai loyalitas
dan kepuasan kerja karyawan terhadap
Organizational Citizenship Behavior.
OCB karyawan cleaning
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Teknik Penelitian:
Populasi pada penelitian ini adalah
guru SD Negeri di Kecamatan
Mojolaban Sukoharjo. Sedangkan
pengambilan sampel akan dilakukan
dengan teknik cluster
random sampling, dimana subjek
penelitian yang berada pada wilayah





























CLEANING SERVICE DI ISS
SURABAYA
Teknik Penelitian:
Prosedur pengambilan data dalam hal
ini adalah:
1. Membagikan kuesioner kepada
seluruh karyawan cleaning service ISS
Surabaya
2. Kuesioner yang telah diisi oleh
responden akan dikumpulkan, disortir,
dan diolah. Kuesioner yang akan
dibagikan terdiri atas dua bagian, yaitu































F. Tujuan dan Kegunaan Penelitian
1. Tujuan Penelitian
Maksud dari penelitian ini adalah untuk memperoleh gambaran yang
mendalam dan memberikan bukti empiris mengenai pengaruh kepribadian dan
komitmen organisasi terhadap organisational citizenship behavior. Berdasarkan latar
belakang dan rumusan masalah yang ada. Adapun tujuan yang hendak dicapai dalam
penelitian ini adalah :
a. Untuk mengetahui adanya pengaruh kepribadian terhadap OCB  pegawai Kantor
Balai Kota Makassar.
b. Untuk mengetahui adanya pengaruh komitmen organisasi terhadap OCB  pegawai
Kantor Balai Kota Makassar.
c. Untuk menegetahui variabel independen yang berpengaruh  paling dominan
terhadap OCB.
2. Kegunaan Penelitian
Penelitian ini diharapkan berguna untuk orang banyak dan hal yang ingin
dicapai adalah sebagai berikut:
a. Bagi perusahaan atau instansi
Diharapkan hasil penelitian ini dapat memberikan sumbangan saran dan
masukan kepada Kantor Balai kota Makassar mengenai gambaran kepribadian,




Bagi Akademik, diharapkan dapat menjadi bahan masukan untuk
mengembangkan penegetahuan mengenai kepribadian, komitmen organisasi dan
organisational citizenchip behavior (OCB) serta dapat menambah informasi dan
referensi bacaan bagi semua pihak yang membutuhkannya.
c. Bagi masyarakat/pihak lain
Sebagai bahan masukan bagi yang membutuhkan pada masa yang akan datang
untuk lebih menciptakan masyarakat madani, serta menambah khasanah ilmu




A. Sumber Daya Manusia
Manajemen sumber daya manusia (MSDM) adalah ilmu dan seni yang
mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja, agar efektif dan efisien untuk
mencapai tujuan tertentu. Hal-hal pokok yang di pelajari dalam MSDM ini adalah
perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, pengendalian, pengadaan,
pengembangan, kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan , kedisiplinan, dan
pemberhentian karyawan, Malayu S.P Hasibuan (2011:9). Menurut Dessler (2003:5)
mengemukakan bahwa manajemen sumber daya manusia adalah kebijakan dan
praktik  yang dibutuhkan seseorang untuk menjalankan aspek “orang” atau sumber
daya manusia dari posisi seorang manajemen,  meliputi perekrutan, penyaringan,
pelatihan, pengimbalan dan penilaian.
Manajemen sumber daya manusia adalah sebagai pendayagunaan,
pengembangan, penilaian, pemberian balas jasa dan pengelolaan terhadap individu
anggota organisasi atau kelompok bekerja. MSDM juga menyangkut desain dan
implementasi system perencanaan, penyusunan personalia, pengembangan karyawan,
pengelolaan kari, evaluasi kerja, kompensasi karyawan dan hubungan perburuhan
yang mulus (Simamora,2006:273)
Manusia selalu berperan aktif dan dominan dalam setiap kegiatan orgnisasi,
karena manusia menjadi perencana, pelaku dan penentu terwujudnya tujuan
organisasi. Tujuan organisasi tidak mungkin terwujud tanpa peran aktif karyawan
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meskipun alat yang dimiliki organisasi tersebut begitu canggihnya. Alat-alat canggih
yang dimiliki organisasi tidak ada manfaatnya jika peran aktif karyawan tidak di
ikutsertakan. Mengatur karyawan memang sulit dan kompleks, karena mereka
mempunyai pikiran, perasaan, status, keinginan, dan latar belakang yang heterogen
yang di bawa ke dalam heterogen yang di bawa ke dalam organisasi. Karyawan tidak
dapat di atur dan dikuasai sepenuhnya seperti mesin, modal, dan gedung.
Menyadari pentingnya sumber daya manusia dalam kegiatan organisasi, maka
hendaknya organisasi perlu mengelola sumber daya mausia sebaik mungkin karena
kunci sukses sebuah organisasi bukan hanya pada keunggulan teknologi dan
tersedianya dana, tetapi terletak pada sektor manusianya. Segala tindakan dan
keputusan yang dibuat dalam organisasi adalah semata-mata untuk mencapai tujuan
organisasi, selain itu diperlukan manusia-manusia yang handal yang mampu
menjalankan tindakan dan komudi organisasi agar dapat selalu survive.
Pengelolaan sumber daya manusia yang baik akan sangat menguntungkan
bagi organisasi karena akan sangat menghemat biaya, memperbaiki kinerja,
mempercepat pencapaian tujuan dan sekaligus menciptakan hubungan yang baik
antara tenaga kerja dan organisasi. Nawawi (2006:305) menyatakan bahwa sumber
daya manusia adalah faktor sentral di lingkungan organisasi mencari laba
(Perusahaan dan Industri), nirlaba (instansi pemerintah) dan volentir
(organisasi/perkumpulan berdasarkan kemanusiaan dan pengabdian).
Berarti bahwa sumber daya manusia di lingkup sebuah organisasi harus
dikelola secara efektif dan efisien, agar menjadi organisasi efektif dan efisien pula
dalam mencapai tujuannya. Pengelolaan atau menejer sumber daya manusia di
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butuhkan oleh semua organisasi, baik berskala besar, menengah, maupun kecil dan
dilakukan secara profesional agar dapat mewujudkan pemberdayaan (empoverment)
manusia secara maksimal.
Mathis dan Jackson (2009:43) membagi beberapa kelompok aktifitas yang
saling berhubungan yang terjadi dalam konteksorganisasi, tujuh aktivitas SDM
tersebut antara lain:
1) perencanaan dan analisis SDM
2) peluang pekerjaan yang sama
3) pengangkatan karyawan
4) pengembangan SDM
5) kompensasi dan tunjangan
6) kesehatan, keselamatan, dan keamanan
7) hubungan karyawan dan buruh/manajemen
Hubungan karyawan menjadi salah satu aktifitas SDM yang dimana
melibatkan langsung interaksi antara 1 individu dengan individu lain yang memiliki
kepribadian yang berbeda-beda. Organisasi harus dapat mengelola individu-individu
tersebut agar pencapaian tujuan organisasi berjalan dengan efektif dan efisien.
B. Kepribadian (Personality)
Manajemen sumber daya manusia  merupakan ilmu yang mempelajari tentang
individu. Setiap individu memiliki kepribadian yang beragam. Dalam segala aspek
kehidupan, misalnya dalam menyikapi masalah setiap individu memiliki reaksi dan
cara penyelesaian yang berbeda-beda. Begitu pula ketika berinteraksi dengan individu
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lain, setiap individu memiliki caranya masing-masing. Cara-cara tersebut memiliki ke
khasan dan itulah yang disebut kepribadian seseorang.
Definisi kepribadian yang paling sering digunakan dibuat oleh Gordon Allport
ia mengatakan bahwa kepribadian adalah organisasi dinamis dalam sistem psikis dan
fisik individu yang menentukan caranya untuk menyesuaikan diri secara unik
terhadap lingkungannya dan menentukan karakteristik prilaku dan pikirannya.
(Robbins 2008:126-127)
Garver dan Micheal mengungkapkan bahwa kepribadian adalah pengaturan
dinamis yang tersembunyi dalam diri seseorang yang merupakan suatu sistem yang
akan menciptakan susunan karakteristik tingkah laku, fikiran dan perasaan seseorang.
(Dalam Widyasari, dkk, 2007:41) Sementara Khairul Umam (2012:42) kepribadian
mewakili karakteristik individu yang terdiri atas pola-pola pikiran, perasaan, dan
perilaku yang konsisten. Kepribadian merupakan devinisi yang sangat luas yang akan
memusatkan kedalam banyak aspek perbedaan seseorang. Pada waktu yang sama
kepribadian menyarankan kepada kita untuk mengikuti susunan tetap dari tingkah
laku dan kualitas yang tersembunyi pada seseorang. Jadi dari definisi para ahli di atas
dapat disimpulkan bahwa kepribadian adalah keseluruhan cara seseorang individu
bereaksi dan berinteraksi dengan individu lain dalam bentuk sikap, prilaku, dan
tindakan yang bersifat dinamis dan tersembunyi dalm diri seseorang.
1. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kepribadian (personality)
Waluya (2007:74-80) mengungkapkan adanya perbedaan kepribadian setiap
individu sangatlah beruntung pada faktor-faktor yang mempengaruhinya.
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Kepribadian terbentuk, berkembang dan berubah seiring dengan proses sisialisasi
yang dipengaruhi oleh faktor-faktor sebagai berikut.
a. Faktor biologis
Beberapa pendapat menyatakan bahwa bawaan biologis berpengaruh terhadap
pembentukan kepribadian. Semua manusia yang normal dan sehat memiliki
persamaan biologis tertentu, seperti memiliki dua tangan, panca indra, kelenjar
seksual, dan otak yang rumit. Faktor biologis yang berpengaruh dalam pembentukan
kepribadian adalah jika terdapat karakteristik fisik unik yang dimiliki oleh seseorang.
Perlu dipahami bahwa faktor biologis yang dimaksudkan dapat membentuk
kepribadian seseorang adalah faktor fisiknya dan bukan warisan genetic. Kepribadian
seseorang anak bisa saja berbeda dengan orang tua kandungnya bergantung pada
pengalaman sosialisasinya.
b. Faktor geografis
Faktor lingkungan menjadi sangat dominan dalam mempengaruhi kepribadian
seseorang. Faktor geografis yang dimaksud adalah keadaan lingkungan fisik (iklim,
topografi,sumber daya alam) dan lingkungan sosialnya. Keadaan lingkungan fisik
atau lingkungan sosial tertentu mempengaruhi kepribadian individu atau kelompok
karena manusia harus menyesuaikan diri dengan lingkungannya. Selaras dengan hal
tersebut, begitu pula yang terjadi di lingkungan organisasi. Bahwa lingkungan kerja
sangat mempengaruhi prilaku individu dalam organisasi tersebut.
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c. Faktor kebudayaan
Kebudayaaan mempunyai pengaruh besar terhadap prilaku dan kepribadian
seseorang. Terutama unsur-unsur kebudayaan yang secara langsung mempengaruhi
individu. Kebudayaan dapat menjadi pedoman hidup manusia dan alat untuk
memenuhi kebutuhan-kebutuhannya. Oleh karena itu, unsur-unsur kebudayaan yang
berkembang di masyarakat di pelajari oleh individu agar menjadi bagian dari dirinya
dan ia bertahan hidup. Proses mempelajari unsur-unsur kebudayaan satu dengan
yang lainnya. Walaupun perbedaan kebudayaan  dalam setiap masyarakat dapat
mempengaruhi kepribadian seseorang, para sosiolog ada yang menyarankan untuk
tidak terlalu mebesar-besarkan karena kepribadian individu bisa saja berbeda
dengan kepribadian kelompok kebudayaannya .
d. Faktor pengalaman kelompok
Pengalaman kelompok yang dilalui seseorang dalam solusi cukup penting
peranannya dalam mengembangkan kepribadian. Kelompok yang sangat berpengaruh
dalam perkembangan kepribadian seseorang dibedakan menjadi dua sebagai berikut :
1) Kelompok Acuan (Kelompok Referensi)
Sepanjang hidup seseorang, kelompok-kelompok tertentu dijadikan model yang
penting bagi gagasan atau norma-norma perilaku. Dalam hal ini, pembentukan




Kelompok majemuk menunjuk pada kenyataan masyarakat yang lebih beraneka
ragam. Dengan kata lain, masyarakat majemuk memiliki kelompok-kelompok
dengan budaya dan ukuran moral yang berbeda-beda.
e. Faktor Pengalaman Unik
Pengalaman unik akan mempengaruhi kepribadian seseorang. Kepribadian itu
berbeda-beda antara satu dan lainnya karena pengalaman yang di alami seseorang itu
unik dan tidak seseorang pun mengalami serangkaian pengalaman yang persis sama.
2. Tipe-Tipe Kepribadian (Types of Personality)
Robbins (2008:130) memaparkan bahwa terdapat sejumlah upaya awal untuk
mengidentifikasi sifat-sifat utama yang mengatur perilaku. Akan tetapi, seiringnya
upaya ini sekedar menghasilkan daftar panjang sifat yang sulit intuk digeneralisasikan
dan hanya memberikan sedikit bimbingan praktis bagi para pembuat keputusan
organisasional. Dua pengecualian adalah myers-briggs type indicator dan model lima
besar. Selama 20 tahun terakhir, dua pendekatan ini telah menjadi kerangka kerja
yang dominan untuk mengidentifikasi dan mengklasifikasikan sifat-sifat seseorang.
1) Myers-Briggs Type Indicator
Adalah tipe kepribadian yang menggunakan empat karakteristik tersebut adalah
sebagai berikut.
a. Extraver Vesus introver
Induvidu dengan karakteristik ekstraver digambarkan sebagai individu yang ramah,
suka bergaul, dan tegas, sedangkan individu dengan karakteristik introver
digambarkan sebagai individu yang pendiam dan pemalu.
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b. Sensitif Versus Perasa
Individu dengan karakteristik sensitif digambarkan sebagai individu yang praktis dan
lebih menyukai rutinitas dan urutan. Mereka berfokus pada detail. Sebaiknya,
individu dengan karakteristik intuitif mengandalkan proses-proses tidak sadar dan
melihat “gambaran umum”
c. Pemikir Vs Perasa
Individu yang termasuk dalam karakteristik pemikir menggunakan alasan dan logika
untuk menagani berbagai masalh, sedangkan individu yang memiliki karakteristik
perasa mengendalikan nilai-nilai pribadi meraka.
d. Memahami Versus Menilai
Individu yang cenderung memiliki karakteristik memahami menginginkan kendali
dan lebih suka dunia mereka teratur dan terstruktur, sedangkan individu dengan
karakteristik menilai cenderung lebih fleksibel dan spontan.
2) Model Lima Besar (the big five model of personality)
Myers-briggs type indicator kurang memiliki bukti pendukung yang valid,
tetapi hal tersebut tidak berlaku pada model lima kepribadian, yang biasanya disebut
model lima besar (big five model) yang dimana tes ini dilakukan oleh jhon bearden.
Sebagaimana yang dikemukakan oleh Griffin (2000) dalam saefullah
(2006:219), di antara pemahaman yang harus diketahui oleh para manajer adalah apa
yang dinamakan sebagai “model lima dimensi mengenai kepribadia” (the the big five
model og personality). Model ini menjelaskan bahwa pada dasarnya kepribadian
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dapat diidentifikasi dari lima jenis perilaku yang terdapat dalam setiap individu.
Selama beberapa tahun terakhir, sejumlah penelitian mendukung bahwa lima dimensi
dasar saling mendasari dan mencakup sebagian besar variasi yang signifikan dalam
kepribadian manusia. Kelima jenis perilaku tersebut adalah:
a. Tingkat Keluesan dan Kenyamanan dalam Interaksi (Ekstraversion)
Dimensi ini menggunakan tingkat kenyamanan seseorang dalam berhubungan
individu lain. Individu yang memiliki sifat ekstraversi cenderung suka hidup
berkelompok, tegas dan mudah bersosialisasi. Sebaliknya, individu yang memiliki
sifat introvert cenderung suka menyendiri, penakut dan pendiam.
Individu dengan karakteristik ini memiliki keperibadian yang outgoing, banyak
bicara, dan sangat mudah besosialisasi sehingga jika melihat kepribadiannya,
individu dengan karakteristik ekstraversion akan memiliki banyak teman. Begitu pula
di dalam organisasi, karyawan dengan kepribadian seperti ini akan mudah beradaptasi
terhadap lingkungan kerjanya.
b. Tingkat Persetujuan (Agreeableness)
Dimensi ini merujuk pada kecenderungan individu untuk patuh terhadap
individu lainnya. Individu yang sangat mudah bersepakat adalah individu yang sangat
senang bekerja sama, hangat, dan penuh kepercayaan. Sementara itu, individu yang
tidak mudah bersepakat cenderung bersikap dingin, tidak ramah, dan suka
menantang. Dalam organisasi, karyawan yang memiliki agreeableness yang tinggi
cepat bekerjasama dengan karyawan lain dengan baik karena memiliki sifat yang
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sopan, ramah, dan peduli sehingga meningkatkan produktifitas kinerja di dalam
organisasi itu.
c. Tingkat Keseriusan dan Kesadaran (Conscientiousness)
Dimensi ini merupakan ukuran kepercayaan individu yang bertanggung jawab,
teratur, dapat diandalkan, dan gigih. Sebaliknya, individu dengan sifat berhati-hati
yang rendah cenderung mudah bingung, tidak teratur dan tidak bisa diandalkan.
Individu dengan keperibadian conscientiousness yang tinggi di dalam organisasi,
akan menjadi karyawan yang teladan karena memiliki disiplin diri yang tinggi dan
menjadi karyawan yang dapat di andalkan jika diberikan tugas-tugas yang cukup
berat.
d. Stabilitas Emosi (Emotional Stability)
Sering juga disebut berdasarkan kebalikannya, yaitu Neurotiscm. Dimensi ini
menilai kemampuan seseorang untuk menahan stres. Individu dengan stabilitas emosi
yang positif cenderung tenang, percaya diri, dan memiliki keperibadian diri yang
teguh. Sementara itu, individu dengan stabilitas emosi yang negative cenderung
mudah gugup, khawatir, depresi, dan tidak memiliki pendirian yang teguh. Di dalam
organisasi, individu dengan stabilitas emosi yang tinggi akan mudah menyelesaikan
tugas maupun konflik didalam organisasi tersebut karena memiliki keperibadian yang
rileks dan tidak mudah khawatir.
e. Tingkat keterbukaan (Opennes to experien)
Dimensi ini merupakan dimensi terakhir yang mengelompokan individu
berdasarkan lingkup minat dan ketertarikannya terhadap hal-hal baru. Individu yang
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sangat terbuka cenderung kreatif , ingin tahu, dan sensitive, terhadap hal-hal yang
bersifat seni. Sebaliknya, mereka yang sifat terbukanya kurang cenderung memiliki
sifat kontroversional dan merasa nyaman dengan hal-hal telah ada. Dari kelima tipe
keperibadian diatas, dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi tingkat dari kelima
perilaku tersebut maka menunjukkan indikasi positif bagi organisasi. Sebaliknya,
individu yang memiliki tingkat kelima perilaku di atas rendah maka menunjukan
keperibadian yang negatif bagi organisasi.
C. Komitmen organisasi (commitment organization)
Komitmen organisasi adalah derajat dimana karyawan mengidentifikasi dengan
organisasi dan ingin terus berpartisipasi secara aktif dalam organisasi tersebut.
Komitmen organisasi merefleksikan keyakinan karyawan terhadap misi dan tujuan
organisasi, keinginan bekerja keras, dan terus bekerja di organisasi tersebut. Allen
dan Meyer (2012:257-259) mendefinisikan komitmen organisasi sebagai suatu
keadaan psikologis yang di karakteristikkan dengan meyakini dan menerima tujuan
dan value yang dimiliki organisasi, kesediaan untuk berusaha dengan sungguh-
sungguh demi organisasi, mempunyai keinginan yang kuat untuk tetap menjadi
anggota organisasi. komitmen organisasional memiliki tiga komponen berikut.
Pertama, penerimaan nilai-nilai dan tujuan organisasi. Kedua, keinginan untuk
bekerja keras bagi organisasi. Dan ketiga, memiliki hasrat keinginan kuat untuk tetap
berada dalam organisasi.
Robbins (1996:182) mengemukakan bahwa komitmen organisasi merupakan
suatu keadaan dimana karyawan mengidentifikasikan dirinya dengan elemen-elemen
organisasi beserta tujuan-tujuannya, serta berkeinginan untuk memeliha keanggotaan
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dalam organisasi. Karyawan yang memiliki tingkat komitmen organisasi yang tinggi
akan mengidentifikasikan dirinya terhadap organisasi secara keseluruhan dan
bersikap setia terhadap organisasi
Luthans (2002:235) mengatakan bahwa komitmen organisasi merupakan suatu
sikap mengenai kesetiaan karyawan terhadap organisasi tempat mereka bekerja. Sika
ini merupakan suatu proses yang berlangsung terus menerus, dimana karyawan juga
memperlihatkan kepedulian yang tinggi terhadap organisasi, sehingga komitmen
organisasi merupakan sikap kerja yang bersifat tahan lama (durable) dan stabil.
Sebagai suatu sikap, komitmen organisasi merefleksikan suatu respon efektif
terhadap organisasi secara keseluruhan, dan bukan hanya pada salah satu aspek
pekerjaan tertentu.
Berdasarkan pengertian di atas, pengidentifikasian yang dimaksud adalah
identifikasi nilai-nilai, aturan-aturan, dan tujuan organisasi yang dilakukan oleh
karyawan. Tingkat komitmen organisasi yang tinggi dapat berdampak pada kesetiaan
yang dimiliki oleh karyawan terhadap perusahaan. Karyawan akan memberikan
kesetiaan, serta memiliki keinginan, bersedia bekerja keras, berkorban, dan
memperdulikan kelangsungan hidup organisasi.
1. Dimensi Komitmen Dalam Berorganisasi
Khairul Umam (Allen dan Mayer 2012:259-260) merumuskan tiga dimensi
komitmen dalam berorganisasi, yaitu affective, continuance, dan normative. Ketiga
hal ini lebih tepat dinyatakan sebagai komponen atau dimensi dari komitmen
organisasi dari pada jenis-jenis komitmen organisasi. Hal ini disebabkan hubungan
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anggota organisasi dengan organisasi mencerminkan perbedaan tingkatan ketiga
dimensi tersebut.
a. Affective Commitment
Berkaitan dengan hubungan emosional anngota terhadap organisasinya,
identifikasi dengan organisasi, dan keterlibatan anggota dengan kegiatan di
organisasi. Anggota organisasi dengan affective commitment yang tinggi akan terus
menjadi anggota dalam organisasi karena memiliki keinginan untuk itu
b. Continuance Commitment
Adalah suatu komitmen yang didasarkan akan kebutuhan rasional. Dengan
kata lain komitmen ini berkaitan dengan kesadaran anggota organisasi sehingga akan
mengalami kerugian jika meninggalkan organisasi. Dipertimbangkanatas apa yang
harus dikorbankan bila akan menetap pada suatu organisasi. Kunci dari komitmen ini
adalah kebutuhan untuk bertahan (need to). Anggota organisasi dengan continuance
commitment yang tinggi akan terus bertahan dalam organisasi kerena memiliki
kebutuhan untuk menjadi anggota organisasi tersebut
c. Normative commitment
Adalah komitmen yang didasarkan pada norma yang ada pada dalam diri
karyawan. Berisi keyakinan individu akan tanggung jawab terhadap organisasi.
Karyawan merasa harus bertahan karena loyalitas. Kunci dari komitmen ini adalah
kewajiban untuk bertahan dalam organisasi (ought to). Normative commitment
terhadap organisasi dapat berkembang dari sejumlah tekanan yang dirasakan individu
selama proses sosialisasi (dari keluarga atau budaya) dan selama sosialisasi saat
individu baru masuk ke dalam organisasi.
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2. Pembentukan Komitmen Organisasi
Komitmen dalam berorganisasi dapat terbentuk karena adanya beberpa factor,
baik dari organisasi maupun individu sendiri. Dalam perkembangannya affective
commitment, continuance commitment, dan normative commitment, masing-masing
memiliki pola perkembangan tersendiri, Khairul Umam (Allen dan Mayer 2012:260)
a. Proses terbentuknya affective commitment
Ada beberapa penelitian mengenai antecedents dari affective commitment.
Berdasarkan penelitian tersebut didapatkan tiga kategori besar. Ketiga kategori
tersebut, yaitu sebagai berikut.
1) Karakteristik organisasi. Karakteristik organisasi yang memengaruhi
perkembangan affective commitment adalah sistem desentralisasi (Bateman &
Srasser, 1984; Moris dan steers, 1980), adanya kebijakan organisasi yang adil,
dan cara menyampaikan kebijakan organisasi kepada inidividu (Allen dan Mayer,
1997)
2) Karakteristik individu. Ada beberapa penelitian yang menyatakan bahwa
gender mempengaruhi affective commitment, namun ada pula yang tidak
mengatakan demikian (Aven, Paker dan McEvoy; Mathieu dan Zajac dalam Allen
& Mayer, 1997), selain itu, usia juga mmpengaruhi proses terbentuknya affective
commitment, meskipun bergantung pada beberapa kondisi individu sendiri (Allen
dan Meyer, 1993).
3) Pengalaman kerja. Pengalaman kerja individu yang mempengaruhi proses
terbentuknya affectitive commitment, antara lain job scope, yaitu menunjukkan
kepuasan dan motivasi individu (Hackman & Oldham dalam Allen & Meyer,
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1997). Hal ini mencakup tantangan dalam pekerjaan, tingkat otonomi individu,
dan variasi kemampuan yang digunakan individu.
4) Proses terbentuknya continuance commitment
Continuance commitment dapat berkembang karena adanya berbagai tindakan
atau kejadian yang dapat meningkatkan kerugian jika meninggalkan organisasi.
Beberapa tindakan atau kejadian ini dapat dibagi kedalam dua variabel, yaitu
investasi dan alternatif. Selain itu proses pertimbangan juga dapat mempengaruhi
individu. (Allen & Meyer, 1997).
5) Investasi termasuk sesuatu yang berharga. Seperti waktu, usaha, ataupun
uang, yang harus dilepaskan individu jika meninggalkan organisasi. Adapun
alternatif adalah kemungkinan untuk masuk ke organisasi lain. Proses
pertimbangan adalah saat individu mencapai kesadaran akan investasi dan
alternatif, dan dampaknya bagi mereka sendiri (Allen & Meyer, 1997).
6) Proses terbentuknya normative commitment
Wiener (Allen & Meyer, 1997), meyatakan normative commitment terhadap
organisasi dapat berkembang dari sejumlah tekanan yang dirasakan individu
selama proses sosialisasi (dari keluarga atau budaya) dan selama sosialisasi saat
individu baru masuk ke dalam organisasi. Selain itu normative commitent juga
berkembang karena organisasi memberikan sesuatu yang sangat berharga bagi
individu yang tidak dapat dibalas kembali (Allen & Meyer; Scholl dalam Allen &
Meyer, 1997). Faktor lainnya adalah adanya kontrak psikologis antara anggota
dan organisasinya, kontrak psikologis adalah kepercayaan diri masing-masing
pihak bahwa masing-masing akan timbal balik memberi.
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D. Organization citizenship behavior (OCB)
Konsep OCB pertama kali didiskusikan dalam literature penelitian
organisasional pada awal tahun 1980an (Bateman dan Organ, 1983; smith et al.,
1983; dalam bienstock et al. (2003:360), OCB merupakan merupakan prilaku pilihan
yang tidak menjadi bagian dari kewajiban kerja formal seorang karyawan, namun
mendukung berfungsinya organisasi tersebut secara efektif (Robbins 2006:31).
Menurut Organ (1988) dalam purba Ali Nina Liche Seniati (2004:106), OCB
merupakan bentuk perilaku yang merupakan pilihan  dan inisiatif individual, tidak
berkaitan dengan system reward formal organisasi tetapi secara agregat meningkatkan
efektifitas organisasi. Ini berarti, perilaku tersebut tidak termasuk ke dalam
persyaratan kerja atau deskripsi kerja karyawan sehingga jika tidak ditampilkan pun
tidak diberikan hukuman.
Dari definisi OCB diatas dapat disimpulakan bahwa Organizational Citizenship
Behavior (OCB)  merupakan prilaku positif berupa kontribusi individu yang
mendalam melebihi tuntutan peran di tempat kerja dan dilakukan tanpa ada paksaan
dari siapapun dan tanpa imbalan apapun. Dilihat dari definisinya, OCB sangat baik
untuk perusahaan maupun karyawannya sendiri karna selain meningkatkan
produktifitas kinerja tetapi juga dapat meningkatkan hubungan positif antar
karyawan.
Ditinjau dari definisi OCB sendiri, sepertinya sangat sulit untuk memunculkan
OCB pada suatu organisasi. Dalam menciptakan OCB dibutuhkan kontribus dari
semua pihak dalam organisasi tersebut, yaitu dari pemimpin, karyawan dan organisasi
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itu sendiri. Organisasi harus mampu menciptakan lingkungan kerja yang kondusif
bagi para karyawannya agar kinerja karyawan dapat lebih produktif.
1. Dimensi OCB
Pengukuran OCB telah dilakukan oleh berbagai pihak, walaupun sering masih
ada kekurang konsistenan dalam dimensi-dimensinya. Namun istilah Organization
Citizenship Behavior (OCB) pertama kali dikemukakan oleh Organ (1988) OCB
mempunyai lima dimensi yaitu altruism, conscientiousness, civic virtue courtesy dan
sportmanships.
Lebih lanjut Alison (2001) dalam artikel Lindarto (2012) mengemukakan
bahwa terdapat lima dimensi primer dari OCB, yaitu :
a. Altruism (Membantu pekerjaan orang lain secara suka rela)
Altruism yaitu prilaku membantu karyawan lain tanpa ada paksaan pada tugas-
tugas yang berkaitan erat dengan operasional organisasi. Menurut Walstern dan
Piliavin dalam artikel irfa (2012), perilaku altruistic adalah perilaku menolong yang
timbul bukan karena adanya tekanan atau kewajiban, melainkan tindakan tersebut
bersifat suka rela dan tidak tidak berdasarkan norma-norma tertentu Perilaku ini
misalnya membantu rekan kerja, sehingga akan membuat system kerja menjadi lebih
produktif karena seorang pekerja dapat memanfaatkan waktu luangnya untuk
membantu karyawan lainnya dalam sebuah tugas yang lebih mendesak.
b. Civic virtue (Partisipasi terhadap kegiatan-kegiatan perusahaan)
Civic virtue yaitu perilaku yang menunjukkan partisipasi sukarela dan dukungan
terhadap fungsi-fungsi organisasi baik secara professional maupun social alamiah.
Individu dengan prilaku Civic virtue selalu perperan aktif dalam kegiatan perusahaan.
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Memerankan Civic virtue termasuk menawarkan saran-saran tentang penurunan biaya
atau ide-ide tentang penghematan sumber daya lainnya, yang secara langsung
dapatmemengaruhi tingkat efesiensi organisasi.
c. Consencientiousness (Perilaku melebihi standar minimum)
Consencientiousness yaitu perilaku yang berisikan tentang kinerja dari prasyarat
peran yang melebihi standar minimum. Consencientiousness mengacu pada perilaku
seseorang yang tepat waktu, tingkat kehadiran yang tinggi, dan berada di atas
persyaratan normal yang diharapkan.
Big Five Teori memaparkan individu yang mempunyai skor tinggi pada traits
conscientiousness memiliki control diri yang bagus, terorganisir, memprioritaskan
tugas, mengikuti norma dan peraturan, dan lain sebagainya. Adanya prilaku tersebut
dapat mengindikasikan bahwa para pekerja telah menerima dan mematuhi aturan dan
prosedur yang ada di dalam perusahaan.
d. Courtesy (Perilaku sopan)
Courtesy yaitu perilaku berbuat baik kepada orang lain dalam mengatasi
permasalahan yang berkaitan dengan pekerjaan. Mengacu pada arti katanya, Courtesy
seperti bersikap sopan, yaitu mambantu teman kerja mencegah timbulnya masalah
sehubungan dengan pekerjaannya dengan cara memberi konsultasi dan informasi
serta menghargai kebutuhan mereka.
e. Sportsmanship (Perilaku sikap sportif)
Sportsmanship yaitu berisi tentang pantangan-pantangan membuat isu-isu yang
merusak meskipun merasa jengkel. Dimensi Sportsmanship dapat dilihat dari aspek
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toleransi dan keluhan (complain) individu dalam pekerjaannya. Individu dengan sikap
Sportsmanship yang tinggi akan sangat memperhatikan hal-hal detail dalam
pekerjaannya, dapat secara fair menjalankan pekerjaannya dan sedikit mengeluh, dan
kemampuan beradaptasi yang tinggi dengan situasi dan lingkungan kerjanya. Organ
et al dalam artikel irfa (2012) define sportmanship as an employee’s “ability to roll
with the punches”even in the do not like or agree with the changes that are occurring
within the organization. By reducing the amount of complaints from employees that
administrators haveto deal with, sportsmanship, conserves, time, and energy
Mendefinisikan spormanship sebagai “ kemampuan untuk menyesuaikan diri
dengan perubahan/masalah” bahkan jika meraka tidak suka atau setuju dengan
perubahan yang terjadi dalam perusahaan. Dengan mengurangi jumlah keluhan dari
karyawan dengan perilaku spormanship dapat menghemat waktu dan energy  dari
administrators.
2. Pengukuran OCB
Skala Marison (1995) merupakasan salah satu pengukuran yang sudah
disempurnakan dan memiliki kemampuan psikometrik yang baik. Skala ini
mengukur kelima dimensi OCB sebagai berikut.
a. Dimensi 1 : Altruism
1) Menggantikan rekan kerja yang tidak masuk atau istirahat
2) Membantu orang lain, yang pekerjaannya overload
3) Membantu proses orientasi karyawan baru meskipun tidak diminta
4) Membantu mengerjakan tugas orang lain saat mereka tidak masuk
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5) Meluangkan waktu untuk membantu ornag lain berkaitan dengan masalah
pekerjaan
6) Menjadi volunteer untuk mengerjakan sesuatu tanpa diminta
b. Dimensi 2 : Civic virtue
1) Menyimpan informasi tentang kejadian-kejadian maupun perubahan dalam
organisasi
2) Mengikuti perubahan dan perkembangan dalam organisasi
3) Membaca dan mengikuti pengumuman organisasi
4) Membuat pertimbangan dalam menilai apa yang terbaik bagi organisasi.
c. Dimensi 3 : Consencientiousness
1) Tiba lebih awal sehingga siap bekerja pada saat jadwal dimulai
2) Tepat waktu setiap hari
3) Berbicara seperlunya dalam percakapan di telepon
4) Tidak menghabiskan waktu pembicaraan diluar pekerjaan
5) Tidak mengambil kelebihan waktu meskipun memiliki ekstra 6 hari
d. Dimensi 4 : courtesy
1) Memberikan perhatian terhadap fungsi-fungsi yang membantu image
organisasi
2) Memberikan perhatian terhadap pertemuan-pertemuan yang di anggap penting
3) Membantu mengatur kebersamaan secara depertemental
e. Dimensi 5 : sportsmanship
1) Kemauan untuk bertoleransi tanpa mengeluh atau menahan diri dari aktivitas-
aktivitas mengeluh dan mengumpat
2) Tidak mencari dan menemukan kesalahan dalam organisasi
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3) Tidak membesar-besarkan permasalahan diluar proporsinya
E. Hubungan Antara Variabel
1. Hubungan antara Kepribadian dan OCB
Kepribadian adalah organisasi dinamis dalam sistem psikis dan fisik individu
yang menentukan caranya untuk menyesuaikan diri secara unik terhadap
lingkungannya dan menentukan karakteristik prilaku dan pikirannya. (Robbins
2008:126-127) kemampuan seseorang untuk membantu orang lain dipengaruhi oleh
kepribadian dan suasana hati (mood). Kepribadian merupakan suatu karakteristik
yang relatif dapat dikatakan tetap, tetapi suasana hati merupakan karakteristik yang
dapat berubah-ubah. Factor kepribadian merupakan sesuatu yang melekat pada diri
karyawan dan lebih sulit untuk di ubah sehingga memiliki pengaruh yang lebih
stabild an bertahan pada OCB.
Kepribadian juga merupakan prediktor yang baik lebih baik pada kinerja
karyawan pada situasi dimana harapan manajemen agar karyawan menampilkan
kinerja tersebut tidak terdefinisi dengan jelas, seperti pada perilaku-perilaku
OCB.disamping itu karena karakteristik bangsa Indonesia yang meenjunjung tinggi
nilai kebersamaan dan tolong menolong (Koentjaraningrat dalam Purba dan Saniati;
2004). Hasil pengolahan melalui skala yang disusun sehingga dapat diketahui adakah
hubungan yag signifikan antara kedua variabel. Semakin baik kepribadian seseorang
akan menunjukkan hasil positif pada sikap OCB. Sedangkan apabila kepribadian
tidak baik akan menunjukkan sikap negatife.
2. Hubungan antara Komitmen Organisasi dan OCB
Komitmen organisasi menurut Gibson (2009) adalah identifikasi rasa,
keterlibatan loyalitas yang ditampakkan pekerja terhadap organisasi atau unit
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organisasi. Modway (1982) mengidentifikasikan komitmen organisasi sebagai
seberapa jauh tingkat seorang pekerja dalam mengidentifikasikan dirinya pada
organisasi serta keterlibatannya dalam organisasi.
OCB selain disebut the extra role behavior juga merupakan salah satu kategori
yang penting bagi efektifitas dan efesiensi organisasi. Berhubungan dengan ini
dikemukakan identifikasi adanya kategori perilaku pekerja yang penting bagi
keefektifan organisasi, mereka harus menyelesaikan peran khusus dalam pekerjaan
tertentu, mereka harus terikat pada aktifitas yang inofatif dan spontan melebihi
presepsi perannya. Kategori terakhir itulah yang disebut sebagai OCB. OCB pada
PNS adalah prilaku yang bersifat sukarela dan bukan merupakan tindakan yang
terpaksa terhadap hal-hal yang mengedepankan kepentingan organisasi sebagai wujud
kepuasan berdasarkan performance dan tidak diperintahkan secara formal serta tidak
berkaitan secara langsung terang-terangan dengan system reward formal yang
dilakukan oleh pegawai pemerintah yang berada diluar politik bertugas melaksanakan
administrasi pemerintah berdasarkan perundang-undangan yang telah ditetapkan.
Pada dasarnya OCB tidak dapat dilepaskan dari komitemen karyawan terhadap
organisasi, karena bagaimanapun prestasi kerja yang melebihi apa yang seharusnya,
banyak ditentukan oleh kuat tidaknya komitmen karyawan terhadap organisasi,
(Smith 1983)
F. Kerangka Pikir
Studi perilaku organisasi (PO), mengemukakan ada tiga faktor penentu perilaku
dalam organisasi yaitu individu, kelompok, dan struktur. Ketiga hal tersebut
dipelajari pengaruhnya pada organisasi dengan tujuan untuk menerapkan ilmu
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pengetahuan guna meningkatkan keefektifan suatu organisasi. Salah satu extra-role
guna meningkatkan keefektifan suatu organisasi adalah Organizational Citizenship
Behavior (OCB). Terkait dengan hal tersebut, penelitian ini akan mangkaji
bagaimana pengaruh  kepribadian dan Job komitmen organisasi terhadap OCB pada
pegawai Kantor Balai Kota Makassar. Kepribadian dan komitmen organisasi sebagai
variabel independen dan OCB sebagai variabel dependen. Berdasarkan konsep diatas





























Penelitian ini bersifat kuantitatif karena menggunakan data yang memerlukan
perhitungan Berdasarkan tujuan penelitian yang telah ditetapkan, maka jenis
penelitiannya menggunakan penelitian asosiatif kausal yaitu hubungan yang bersifat
sebab akibat antara variabel dependen (dipengaruhi) dan independen (mempengaruhi)
yaitu untuk mengetahui hubungan antara variabel kepribadian, dan komitmen
organisasi terhadap OCB.
B. Lokasi dan Waktu Penelitian
Berdasarkan judul yang peneliti angkat, yaitu pengaruh kepribadian dan
komitmen organisasi terhadap organization citizenship behavior (OCB) pada pegawai
Kantor Balai Kota Makassar, maka penelitian ini akan dilakukan di kota makassar,
Sulewesi Selatan. Pegawai dari Kantor Balai Kota Makassar yang ada di kota
makassar merupakan objek dari penelitian ini.
C. Populasi dan Sampel
Penelitian ini, penulis menjadikan pegawai Kantor Balai Kota Makassar yang
berada di jalan Ahmad Yani No.2 Makassar sebagai populasi, yang sampai tahun
2014 total jumlah pegawai pada 60 unit kerja sebanyak 15.299 orang yang terdiri dari
14.034 pegawai PNS dan 1.265 pegawai honorer. Dan dalam penelitian ini peneliti
hanya mengambil pegawai PNS saja sebagai sampel. Kemudian akan digunakan
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metode Simple Random Sampling, yaitu metode penarikan sampel dari setiap anggota
populasi mempunyai peluang yang sama untuk dipilih menjadi sampel. Perhitungan
sampel dilakukan dengan menggunakan rumus Slovin dalam Umar (2010 : 65)
dengan asumsi bahwa populasi tersebut berdistribusi normal, maka perhitungannya
adalah sebagai berikut:= 1 +
Dimana :
n = Ukuran Sampel
N = Ukuran Populasi
e = Batas kesalahan yang diperbolehkan, sebanyak 10%
Berdasarkan rumus tersebut, maka jumlah sampel yang diambil dalam
penelitian ini adalah: = 14.0341 + 14.034 (0,1)= 14.034141,34= 99,29
Jumlah responden yang diperoleh sebesar 99,29 atau dibulatkan menjadi 99
responden.
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D. Jenis dan Sumber Data
1. Jenis data
a. Data Asosiatif
Penelitian asosiatif adalah penelitian yang bersifat membuktikan, dan
menemukan hubungan antara dua variabel atau lebih. Hubungan variabel dapat
berbentuk hubungan simetris, kausal dan reciprocal
b. Data Kuantitatif
Yaitu data yang diperoleh dalam bentuk angka – angka yang dapat dihitung,
yang diperoleh dari kuesioner yang dibagikan dan berhubungan dengan masalah yang
diteliti.
2. Sumber Data
Data yang digunakan merupakan data sekunder dan data primer.
a. Data Sekunder
Data sekunder, adalah data yang diperoleh secara tidak langsung, baik berupa
keterangan maupun literatur yang ada hubungannya dengan penelitian. Digunakan
oleh peneliti untuk memeberikan gambaran tambahan , gambaran pelengkap atau
diproses lebih lanjut. Data sekunder didapat dari hasil penelitian lembaga/instansi,
lembaga pemerintahan atau swasta dan sebagainya. Data yang digunakan dalam
penelitian ini adalah data jumlah pgawai dan data absensi.
b. Data Primer
Data primer, merupakan informasi yang dikumpulkan dan diolah sendiri oleh
peneliti langsung dari sumbernya. data primer yang digunakan dalam penelitian ini
adalah hasil pengisian kuesioner dan survei langsung pada objek penelitian serta
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jawaban hasil wawancara mengenai kepribadian dan komitmennya kepada responden
yaitu Kantor Balai Kota Makassar.
E. Metode Pengumpulan Data
Mudrajad Kuncoro (2009:24) Dalam usaha memperoleh data yang
dibutuhkan, metode yang digunakan adalah:
1. Studi kepustakaan (library research)
Penelitian kepustakaan (Library Research), yaitu yang dilakukan dengan
membaca buku-buku dan majalah yang berhubungan dengan masalah yang diteliti,
skripsi maupun thesis sebagai acuan penelitian terdahulu, dan dengan cara browsing
di internet untuk mencari artikel-artikel serta jurnal-jurnal atau data-data yang dapat
membantu hasil dari penelitian.
2. Studi lapangan (field reserch)
Penelitian ini penulis mengumpulkan data yang diperlukan dengan cara
melakukan pengamatan langsung, pada perusahaan yang bersangkutan, baik melalui
observasi, penyebaran kuesioner kepada para pegawai, dan wawancara. Penelitian
lapangan dilakukan dengan cara:
a) Wawancara
Wawancara adalah metode untuk mendapatkan data dengan cara melakukan
tanya jawab secara langsung dengan pihak-pihak yang bersangkutan guna
mendapatkan data dan keterangan yang menunjang analisis dalam penelitian.
b) Observasi
Observasi adalah teknik pengumpulan data dengan cara melakukan
pengamatan langsung pada obyek yang diteliti sehingga diperoleh gambaran yang
jelas mengenai masalah yang dihadapi.
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c) Kuesioner
Kuesioner adalah pengumpulan data dengan cara menyebarkan daftar
pertanyaan kepada responden yang dijadikan sebagai sampel peneliti.
F. Instrumen penelitian
Instrumen penelitian adalah alat atau fasilitas yang digunakan oleh peneliti
dalam mengumpulkan data agar pekerjaannya lebih mudah dan hasilnya baik, dalam
artian lebih cermat, lengkap dan sistematis sehingga mudah untuk di olah. Instrumen
atau alat pengumpul data dapat menentukan kualitas suatu penelitian. Data yang
diperoleh dengan instrumen yang tidak sesuai dengan masalah yang di teliti dapat
menyebabkan mutu penelitian diragukan.
Berdasarkan variabel–variabel indikator di atas, penulis kemudian
mengembangkan menjadi instrumen penelitian yang dalam hal ini adalah pertanyaan-
pertanyaan di dalam kuisioner penelitian. Menurut sugiono (2012:132) skala Likert
digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dam persepsi seseorang atau sekelompok
orang tentang fenomena sosial. Sehingga untuk mengetahui pengukuran jawaban
responden pada penelitian ini yang mana menggunakan instrument penelitian berupa
kuisioner, penulis menggunakan metode skala Likert (Likert’s Summated Ratings).
Berdasarkan model hipotesis yang telah dipaparkan pada bab sebelumnya,









kepribadian adalah organisasi dinamis
dalam sistem psikis dan fisik individu yang
menentukan caranya untuk menyesuaikan
diri secara unik terhadap lingkungannya











Komitmen organisasi adalah derajat
dimana karyawan mengidentifikasi dengan
organisasi dan ingin terus berpartisipasi
secara aktif dalam organisasi tersebut.
Komitmen organisasi merefleksikan
keyakinan karyawan terhadap misi dan
tujuan organisasi, keinginan bekerja keras,










(OCB) merupakan prilaku positif berupa
kontribusi individu yang mendalam
melebihi tuntutan peran di tempat kerja dan
dilakukan tanpa ada paksaan dari siapapun







Instrument dalam penelitian ini menggunakan kuesioner. Pemberian skore
atau penilaian ini digunakan untuk mengukur atau menentukan skore. Skalalikert
adalah digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan presepsi seseorang atau
sekelompok orang. Dalam pengukuran jawaban responden, pengisian kuesioner
kepribadian dan komitmen organisasi terhadap OCB diukur dengan menggunakan
skala likert, dengan jawaban atas pertanyaan yaitu 1-5. Nilai yang di maksud adalah
skor atas jawaban responden, nilai yang digunakan peneliti dengan tingkatan sebagai
berikut:
1. Jawaban sangat setuju (SS) diberi bobot 5
2. Jawaban setuju (S) diberi bobot 4
3. Jawaban kurang setuju (KS) diberi bobot 3
4. Jawaban tidak setuju (TS) diberi bobot 2
5. Jawan tidak sangat setuju (STS) diberi bobot 1
Instrumen penelitian (kuesioner) yang baik harus memenuhi persyaratan yaitu
valid dan reliabel. Untuk mengetahui validitas dan reliabilitas kuesioner perlu
dilakukan pengujian atas kuisioner dengan menggunakan uji validitas dan uji
reliabilitas. Karena validitas dan reliabilitas ini bertujuan untuk menguji apakah
kuesioner yang disebarkan untuk mendapatkan data penelitian adalah valid dan
reliabel, maka untuk itu, penulis juga akan melakukan kedua uji ini terhadap
instrumen penelitian (kuisioner).
G. Validitasi dan Realibilitasi instrumen
1. Uji Validitas
Uji validasi untuk mengetahui kelayakan butir-butir dalam suatu daftar
(konstruk) pertanyaan dalam mendefinisikan suatu variabel. Menilai masing-masing
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butir pertanyaan dapat dilihat dari nilai corrected item-total correlation.Bhuno Agung
Nugroho (2005 : 68-69)
Suatu butir pertanyaan dikatakan valid jika nilai r-hitung yang merupakan
nilai dari corrected item-total correlation › dari r-tabel yang diperoleh melalui Df
(Degree of Freedom). Bhuno Agung Nugroho (2005 : 72)
Untuk menguji valid tidaknya pertanyaan dapat dilakukan melalui program
komputer Excel Statistic Analysis & SPSS.
2. Uji Reabilitas
Uji reabilitas adalah indeks yang menunjukkan sejauh mana suatu alat ukur
yang dapat dipercaya atau dapat di andalkan. Bila suatu alat pengukur dipakai dua
kali untuk mengukur gejala yang sama dan hasil pengukuran yang diperoleh relative
konsisten, maka alat pengukur tersebut reliabel. Instrumen yang reliabel adalah
instrumen yang bila digunakan beberapa kali untuk mengukur objek yang sama akan
menghasilkan data yang sama.
Uji reliabilitas dimaksudkan untuk mengukur suatu kuesioner yang
merupakan indikator dari variabel. Reabilitas diukur dengan uji statistik cronbach’s
alpha (α). Suatu variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai cronbach’s alpha
> 0,60. Bhuno Agung Nugroho (2005 : 72)
H. Teknik pengelolaan dan Analisis Data
1. Teknik pengelolaan Data
Sebelum melakukan analisis data, maka perlu dilakukan tahap-tahap teknik
pengelolaan data sebagai berikut:
a. Editing
Editing merupakan proses pengecekan dan penyesuaian yang diperoleh
terhadap data penelitian untuk memudahkan proses pemberian kode dan pemrosesan
data dengan teknik statistik.
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b. Coding
Coding merupakan kegiatan pemberian tanda berupa angka pada jawaban dari
kuesioner untuk kemudian dikelompokkan ke dalam kategori yang sama. Tujuannya
adalah menyederhanakan jawaban.
c. Scoring
Scoring yaitu mengubah data yang bersifat kualitatif kedalam bentuk
kuantitatif. Dalam penentuan skor ini digunakan skala likert dengan lima kategori
penilaian.
d. Tabulating
Tabulating yaitu menyajikan data-data yang diperoleh dalam tabel, sehingga
diharapkan pembaca dapat melihat hasil penelitian dengan jelas. Setelah proses
tabulating selesai dilakukan, kemudian diolah dengan program komputer SPSS 20.
2. Teknik Analisis Data
Adapun tahap-tahap analisis data yang digunakan adalahsebagai berikut:
a. Uji Asumsi Klasik
Untuk meyakinkan bahwa persamaan garis regresi yang di peroleh adalah
liner dan dapat dipergunakan (valid) untuk mencari peramalan, maka akan dilakukan
pengujian asumsi multikolinearitas, heteroskedastisitas, dan normalitas.
1) Uji Multikolinearitas
Uji multikolinearitas adalah untuk menguji apakah pada model regresi
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (idependen). Apabila terjadi korelasi,
maka dinamakan terdapat problem multikolinearitas (Ghozali,2013)
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Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel
bebas. Untuk mendeteksi ada atau tidaknya multikolinearitas di dalam model regresi
adalah sebagai berikut:
a) Nilai R2 yang dihasilkan oleh suatu estimasi model regresi empiris sangat tinggi,
tetapi secara individual variabel-variabel bebas banyak yang tidak sigifikan
mempengaruhi variabel terikat (Ghozali,2013)
b) Menganalisis matrik korelasi variabel-variabel bebas. Apabila antar variabel
bebas ada korelasi yang cukup tinggi (umumnya diatas 0,90) maka hal ini
merupakan indikasi adanya multikolinearitas (Ghozali, 2013)
c) Multikolinearitas dapat dilihat dari (1) nilai tolerance dan lawannya (2) variance
inflation factor (VIF). Kedua ukuran ini menunjukkan setiap variabel bebas
manakah yang dijelaskan oleh variabel bebas lainnya. Tolerance variabelitas
variabel bebas yang terpilih yang tidak dijelaskan oleh variabel bebas lainnya.
Jadi, nilai tolerance yang rendah sama dengan nilai VIF yang tinggi (karena VIF
=1/tolerance).
Nilai cut off yang umum dipaki untuk menunjukkan adanya multikolinearitas
adalah nilai tolerance < 0,10 atau sama dengan nilai VIF > 10 (Ghozali, 2013).
Apabila di dalam model regresi tidak ditemukan asumsi deteksi seperti di atas, maka
model regresi yang digunakan dalam penelitian ini bebas dari multikolinearitas, dan
demikian pula sebaliknya.
2) Uji Heteroskedastisitas
Uji heteroskedastisitas adalah untuk menguji apakah dalam model regresi
terjadi ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang
lain. Jika varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka
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disebut homoskedastisitas dan jika varians berbeda disebut heteroskedistisitas. Model
regresi yang baik adalah yang homokedastisitas atau tidak menjadi heteroskedastisitas
(Ghozali, 2013).
Cara untuk mengetahui ada tidaknya heteroskedastisitas adalah dengan
melihat grafik plot antara nilai prediksi variabel terikat yaitu ZPRED dengan
residualnya SRESID. Deteksi ada tidaknya heteroskedastisitas dapat dilakukan
dengan melihat ada tidaknya pola tertentu pada grafik scatterplot antara SRESID dan
ZPRED dimana sumbu Y dalah Y yang telah diprediksi, dan sumbu X adalah residual
(Y prediksi – Y sesungguhnya) yang telah di studentized. Dasar analisisnya adalah :
a) Apabila terdapat pola tertentu, seperti titik-titik yang ada membentuk pola
tertentu (gelombang, melebar kemudian menyepit), maka mengidentifikasikan
telah terjadi heteroskedastisitas.
b) Apabila tidak terdapat pola yang jelas, serta titik-titik yang menyebar di atas dan
dibawah angka nol pada sumbu Y, maka tidak terjadi hetroskedastisitas.
3) Uji Normalitas
Uji normalitas digunakan untuk menguji apakah dalam model regresi, kedua
variabel (bebas maupun terikat) mempunyai distribusi normal atau setidaknya
mendekati normal (Ghozali, 2013). Pada perinsipnya normalitas dapat dideteksi
dengan melihat penyebaran data (titik) pada sumbu diagonal dari grafik atau dengan
melihat histogram dari residualnya. Dasar pengambilan keputusannya adalah :
a) Jika data (titik) menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis
diagonal atau grafik histagramnya menunjukkan pola distribusi normal, maka
model regresi memenuhi asumsi normalitas.
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b) Jika data menyebar jauh dari diagonal dan/atau tidak mengikuti arah garis
diagonal atau grafik histogram tidak menunjukkan pola distribusi normal, maka
model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas.
4) Uji Autokorelasi
Menguji autokorelasi dalam suatu model bertujuan untuk mengetahui ada
tidaknya korelasi antara variabel pengguna ( et ) pada periode tertentu dengan
variabel pengguna periode sebelumnya (et-1 ) Cara mendeteksi outokorelasi dapat
dilakukan dengan uji Durbin Watson. Suatu model terbatas dari autokorelasi jika nilai
Durbin Waston terhitung didaerah No Autocorelasi. (Buhwono Agung Nugroho 2005
: 59). Untuk mempercepat proses ada tidaknya autokorelasi dalam suatu model dapat
digunakan patokan nilai Durbin Waston hitung mendekati angka 2. Jika nilai Durbin
Waston hitung mendekati atau sekitar angka 2 maka model tersebut terbebaskan dari
asumsi klasik autokorelasi, karena angka 2 uji Durbin Waston terletak di daerah No
Autocorelasi.
b. Analisis Regresi Linier berganda
Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis
regresi berganda. Regresi linear berganda yaitu suatu metode statistik umum yang
digunakan untuk meneliti hubungan antara sebuah variabel dependen dengan
beberapa variabel independen. Tujuan analisis regresi linear berganda adalah
menggunakan nilai-nilai variabel yang diketahui,untuk meramalkan nilai variabel
dependen (Wahid Sulaiman 2004). Teknik analisis ini sangat dibutuhkan dalam
berbagai pengambilan keputusan baik dalam perumusan kebijakan manajemen
maupun dalam telaah ilmiah. Analisis regresi berganda dalam penelitian ini
digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel bebas yaitu: kepribadian (X1) dan
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komitmen organisasi (X2) terhadap variabel terikatnya yaitu OCB (Y) pada pegawai
Kantor Balai Kota Makassar. Formulasi persamaan regresi berganda sendiri adalah
sebagai berikut:
Y = a + b1X1 + b2X2 + e
Keterangan:
Y : Organizational Citizenship Behavior (OCB)
a : konstanta
X1 : Kepribadian
X2 : Komitmen Organisasi
b1, b2: Koefisien regresi, merupakan besarnya perubahan variabel terikat
akibat perubahan tiap-tiap unit variabel bebas.
e :  Kesalahan Residual (error)
I. Pengujian Hipotesis
1) Koefisien Korelasi
Koefisien Korelasi merupakan nilai yang digunakan untuk mengukur
kekuatan atau keeratan suatu hubungan antarvariabel. Keeratan korelasi dapat
dilekompokkan sebagai berikut; Bhuono Agung Nugroho (2005:35-36)
- 0,00 sampai dengan 0,20 berarti korelasi memiliki keeratan sangat lemah.
- 0,21 sampai dengan 0,40 berarti korelasi memiliki keeratan lemah.
- 0,41 sampai dengan 0,70 berarti korelasi memiliki keeratan kuat.
- 0,71 sampai dengan 0,90 berarti korelasi memiliki keeratan sangat kuat.
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- 0,91 sampai dengan 0,99 berarti korelasi memiliki keeratan sangat kuat
sekali.
- 1 berarti korelasi sempurna.
2) Analisis Koefisien Determinasi (R2)
Model regresi linier berganda ini, akan dilihat besarnya kontribusi untuk
variabel bebas terhadap variabel terikatnya dengan melihat besarnya koefisien
determinasi totalnya (R2). Jika (R2) yang diperoleh mendekati 1 (satu) maka dapat
dikatakan semakin kuat model tersebut menerangkan hubungan variabel bebas
terhadap variabel terikat. Sebaliknya jika (R2) makin mendekati 0 (nol) maka semakin
lemah pengaruh variabel terhadap variabel terikat.
3) Uji F ( Uji Simultan)
Uji F merupakan uji signifikasi yang menunjukkan apakah semua variabel
bebas yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-sama
terhadap variabel terikat. Dalam penelitian ini pengujian hipotesis secara simultan
dimaksudkan untuk mengukur besarnya pengaruh variabel citra merek (corporate
image,user image dan product image) terhadap keputusan pembelian. Dimana jika
nilai signifikansi f < 0,10 maka dapat dinyatakan bahwa variabel bebas secara
simultan berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat, Agus Widarjono
(2005:177-182)
4) Uji t (Uji Persial)
Uji ini digunakan untuk mengetahui signifikansi dari pengaruh variabel
independen terhadap variabel dependen secara individual dan menganggap dependen
yang lain konstan. Signifikansi pengaruh tersebut dapat diestimasi dengan
membandingkan antara nilai Ttabel dengan nilai Thitung. Apabila nilai Thitung > Ttabel
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maka variabel independen secara individual memengaruhi variabel independen,
sebaliknya jika nilai thitung < ttabel maka variabel independen secara individual tidak
memengaruhi variabel dependen.
thitung > ttabel berarti H0 ditolak dan menerima H1
thitung < ttabel berarti H0 diterima dan menolak H1
Uji t juga bisa dilihat pada tingkat signifikansinya:
 Jika tingkat signifikansi < 0,10, maka H0 ditolak dan H1 diterima
 Jika tingkat signifikansi > 0,10, maka H0 diterima dan H1 ditolak.
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BAB 1V
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
A. Gambaran Umum lokasi penelitian
1. Sejarah ringkas Kota Makassar
Kota Makassaar secara resmi dikenal sebagai Ujung Pandang. Pada masa
H.M.Dg.Patompo (1965-1978) menjabat walikotamadya Makassar, yaitu tanggal 1
september 1971 berubah namanya menjadi kota Ujung Pandang setelah diadakan
perluasan kota dari 21 km2 menjadi 175.77 km2 namun kemudian, pada tanggal 13
oktober 1999 berubah kembali namanya menjadi kota Makassar.
Nama Makassar sudah disebutkan dalam pupuh 14/3 kitab nagarakretama
karya Mpu Prapanca pada abad-14, sebagai salah satu daerah taklukkan majapahit.
Walaupun demikian, raja gowa ke-9 Tumaparissi Kallonna (1510-1546) diperkirakan
adalah tokoh pertama yang benar-benar mengembangkan kota Makassar,
Keberadaan kota Makassar pada saat ini sebagai salah satu kota besar di Indonesia
tidak terlepas dari sejarah panjang masa pemerintahan kerajaan majapahit yang telah
memperluas wilayah kekuasaannya sampai ke timur Indonesia.
2. Kantor Walikota atau Balaikota Makassar
Periode lalu kota Makassar menjadi daerah otonom dengan nama Gameente
van Makassar pada tanggal 12 maret 1906 berdasarkan standblad No. 17 yang secara
resmi digunakan pada tanggal 1 april 1906. Guna mengukuhkan status kota tersebut,
di antaranya dibangun gedung Balaikota atau Gameentehuis pada tahun 1918, di jalan
balaikota yang sekarang sudah beralih fungsi sebagai museum kota Makasssar. Di
sebelah utara Benteng Rotterdam, atau sekarang bernama jalan riburane, dibangun
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gedung societeit de harmonie pada tahun 1896 yang berdampingan dengan gedung
CKC, didirikan tahun 1896 yang berfungsi sebagai kantor gubernur.
Balai kota Makassar dulu dikenal dengan nama Gouverner. Gedung ini
dibangun pada zaman pemerintahan kolonial Belanda yang awalnya difungsikan
sebagai kantor gubernur Grost oost atau timur besar, sedangkan yang lebih besar
adalah Menetracht Makassar sebagai tempat kedudukan gubernur. Bagunan ini
bergaya arsitektur neo-tradisional. Pada tahun 2004, dibagian belakang gedung telah
dibangun menara 12 lantai yang difungsikan sebagai perkantoran walikota Makassar.
Kantor Balaikota makassar adalah organisasi Pemerintah Negara Indonesia,
dimana SDM yang bekerja disana biasa disebut dengan Pegawai Negeri (PNS).
Instansi pemerintah ini sebagai organisasi yang bekerja untuk kepentingan
masyarakat, banyak melakukan pekerjaan yang bersentuhan langsung dengan publik
atau melakukan pelayanan publik. Balaikota merupakan bangunan administratif bagi
pemerintah kota dan biasanya memuat dewan kota, depertemen terkait dan para
pegawainya, instansi pemerintah ini dikenal dapat menyajikan informasi dengan
segala sesuatunya mengenai pelayanan di bagian publik. Seperti pelayanan umum,
pajak, retribusi, jenis dan prosedur perizinan, dan membahas juga segala sesuatu
mengenai profil pemimpin kota makassar, keuangan daerah, alamat kantor pelayanan
publik di kota makassar, serta uraian tugas SKPD kota Makassar.
3. Visi dan Misi Organisasi
a. Visi Organisasi
Mewujudkan Makassar Kota dunia yang nyaman untuk semua.
b. Misi Organisasi
Berdasarkan pengertian pokok Visi tersebut, maka dirumuskan Misi sebagai
berikut:
 Merekontruksi NASIB RAKYAT menjadi MASAYARAKAT SEJAHTERA
standar dunia
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 Merestorasi TATA RUANG KOTA menjadi KOTA NYAMAN berkelas
dunia
 Mereformasi TATA PEMERINTAHAN menjadi PELAYANAN PUBLIK
kelas dunia bebas korupsi.
4. Struktur Organisasi
Gambar 4.1

























































Drs. Kasim Wahab M.si
UPT
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Adapun fungsi dari masing – masing unit kerja pada gambar 4.1 adalah sebagai
berikut:
a. Kepala Sub Bagian Umum dan kepegawaian
1) Melaksanakan penyusunan rencana kerja sesuai tugas pokok dan fungsinya .
2) Mengatur pelaksanaan kegiatan ketatausahaan  meliputi surat-surat, arsipan,
surat perjalanan dinas, mendestribusikan surat sesuai bidang.
3) Melaksanakan usul kenaikan pangkat, mutasi dan pensiun.
4) Melaksanakan usul gaji belaka, usul tugas pelajar.
5) Menghimpun dan mensosialisasi peraturan perundang-undangan di bidang
kepegawaian dalam lingkup badan.
6) Menyiapkan bahan penyusunan standarisasi meliputi bidang kepegawaian
pelayanan, organisasi dan ketatalaksanaan.
7) Melakukan koordinasi pada sekretariat korpri kota makassar
8) Melakukan tugas kedinasan lain yang di berikan oleh atasan
9) Menyusun laporan hasil pelaksanaan tugas.
b. Kepala Subbagian Keuangan
1) Menyusun rencana dan program kerja subbagian keuangan.
2) Mengumpulkan dan menyusun rencana kerja satuan kerja prangkat daerah
3) Mengumpulkan dan menyiapkan bahan penyusunan rencana kerja anggaran
(RKA) dan dokumen perencanaan anggaran (DPA) dari masing-masing
satuan kerja sebagai bahan konsultasi perencanaan ke bappeda
4) Menyusun realisasi perhitungan anggara dan administrasi pembendaharaan
badan
5) Menyusun neraca keuangan unit kerja
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6) Mengumpulkan dan menyiapkan bahan laporan akuntabilitas kinerja instansi
dari masing-masing satuan kerja
7) Melaksanakan tugas kedinasan lain yang diberikan oleh atasan
8) Menyusun laporan hasil pelaksanaan tugas.
c. Kepala Subbagian perlengkapan
1) Menyusun rencana dan program kerja subbagian perlengkapan.
2) Menyusun rencana kebutuhan barang unit (RKBU)
3) Membuat daftar kebutuhan barang (RKB)
4) Membuat rencana tahunan barang unit (RTBU)
5) Melakukan penyimpanan dokumen dan surat berharga lainnya tentang barang
investaris daerah
6) Membuat rencana tahun barang unit (RTBU)
7) Melakukan penyimpanan dokumen dan surat berharga lainnya tentang barang
investaris daerah.
8) Melaksanakan tugas kedinasan lain yang diberikan oleh atasan.
9) Menyusun hasil laporan tugas..
d. Bidang perencanaan dan informasi kepegawaian
1) Pelaksanaan penyiapan dan penyusunan data base pegawai negeri sipil.
2) Melaksanakan pengumpulan, pengelolaan dan penyajian data dan informasi
kepegawaian.
3) Melaksanakan penyusunan formasi pegawai negeri sipil.
4) Pelaksanaan seleksi/pengadaan pegawai negeri sipil.
5) Pengelolaan administrasi urusan tertentu.
6) Pengelolaan administrasi tertentu.
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7) Pelaksanaan kordinasi dan lingkup badan yang berkaitan dengan bidang dan
tugasnya
e. Subbidang perencanaan pegawai
1) Menyusun rencana kerja subbidang perencanaan pegawai sebagai bahan
acuan dalam melaksanakan tugas.
2) Melakukan pengolahan data penyusunan formasi PNS
3) Menginventarisir, mengelola dan menyelenggarakan serta menyelesaikan
administrasi latihan prajabatan bagi calon pegawai negeri sipil.
4) Mempersiapkan data/bahan pengambilan sumpah bagi PNS.
5) Mempersiapkan data dan bahan dalam rangka penerimaan dan ikatan dinas
6) Melakukan koordinasi dengan sekretariat badan dalam rangka pembinaan dan
pemeliharaan arsip pegawai serta meneliti secara suka berkala status arsip
aktif dan nonaktif sebagai bahan penataan kearsipan.
7) Melakukan koordinasi dengan unit kerja lain yang terikat dengan bidang dan
tugasnya.
8) Melaksankan tugas kedinasan lain yang diberikan oleh atasan.
9) Menyusun laporan hasil pelaksanaan tugas.
f. Subbidang data dan informasi
1) Menyusun rencana kerja subbidang data dan informasi sebagai bahan acuan
melaksanakan tugas.
2) Melaksanakan pengelolaan data kepegawaian.
3) Menyiapkan daftar urut kepangkatan (DUK) dalam rangka pengembangan.
4) Melaksanakan pengelolaan dokumen dan arsip kepegawaian
5) Melaksanakan pengelolaan jaringan dan informasi kepegawaian.
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6) Melakukan koordinasi dengan sekretariat badan dalam rangka pembinaan dan
pemeliharaan arsip pegawai serta meneliti secara suka berkala status arsip
aktif dan nonaktif sebagai bahan penataan kearsipan.
g. Bidang pengembangan dan kompetensi
1) Pelaksanaan pengelolaan administrasi pendayagunaan pegawai.
2) Mempersiapkan data/bahan administrasi menyusun rencana dan pengusulan
pegawai yang akan mengikuti pendidikan dan pelatihan.
3) Melakukan koordinasi dengan unit kerja lain yang terikat dengan bidang dan
tugasnya
4) Pelaksanaan pengelolaan administrasi pengembangan karier pegawai.
5) Pelaksanaan pengelolaan administrasi peningkatan kompetensi pegawai
6) Pengelolaan administrasi urusan tertentu
7) Melaksankan tugas kedinasan lain yang diberikan oleh atasan.
8) Menyusun laporan hasil pelaksanaan tugas.
h. Subbidang pendayagunaan dan pengembangan karir
1) Menyusun dan mempersiapkan pemanfaatan dan penempatan pegawai
2) Mempersiapkan dan mengelola data/bahan administrasi dalam rangka mutasi
PNS antar unit kerja dan penempatannya.
3) Melakukan koordinasi dengan unit kerja lain yang terikat dengan bidang dan
tugasnya.
4) Menyusun dan mempersiapkan bahan dalam rangka rekruitmen pegawai
dalam jabatan.
5) Menyusun laporan hasil pelaksanaan tugas.
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i. Subbidang peningkatan kompetensi
1) Mempersiapkan data/bahan administrasi penyusunan rencana dan pengusulan
pegawai yang akan mengikuti pendidikan dan latihan.
2) Mengelola administrasi tugas belajar dan izin belajar untuk mengikuti
pendidikan formal dan melakukan kerjasama dengan perguruan tinggi
negeri/swasta serta melakukan koordinasi dengan bidang kerja dan
kesejahteraan.
3) Melaksanakan pengelolaan data administrasi ujian dinas dan penyesuaian
ijazah.
4) Mwnghimpun data, menginventarisir dan mengevaluasi pelaksanaan tugas
belajardan ikatan dinas.
j. Bidang mutasi
1) Pelaksanaan persiapan dan pengelolaan administrasi mutasi, perpindahan dan
pensiun.
2) Pelaksanaan koordinasi dengan sekretariat badan dalam rangka pembinaan
dan pemeliharaan arsip pegawai serta meneliti secara berkala status arsip aktif
dan non aktif sebagai bahan penataan sesuai tata kearsipan.
k. Sub bidang perpindahan dan pensiun pegawai
1) Mengelola administrasi pindah wilayah keja bagi PNS serta menghimpun
data PNS yang pindah masuk dan pindah keluar.
2) Mengelola administrasi pensiun bagi PNS serta menghimpun data/bahan PNS
yang pensiun.
B. Hasil Objek Penelitian
1. Karakteristik responden
Penelitian ini menguraikan mengenai pengaruh kepribadian (personality)
dan komitmen organisasi terhadap Organization Citizenship Behavior (OCB) pada
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pegawai kantor Balaikota Makassar. Hal ini bertujuan untuk mengetahui seberapa
besar kepribadian dan tingkat komitmen seseorang dalam memengaruhi munculnya
OCB pada karyawan kantor Balaikota Makassar. Dalam penelitian ini di ambil
sebanyak 99 orang pegawai sebagai sampel penelitian.
Karakteristik responden berguna untuk menguraikan deskripsi identitas
responden menurut sampel penelitian yang telah ditetapkan. Salah satu tujuan dengan
karakteristik responden adalah memberikan gambaran objek yang menjadi sampel
dalam penelitian ini. Karakteristik responden yang menjadi sampel dalam penelitian
ini kemudian dikelompokkan menurut jenis kelamin, usia, lama bekerja, dan
pendidikan terakhir. Untuk memperjelas karakteristik responden yang dimaksud,
maka akan disajikan tabel mengenai data responden seperti yang dijelaskan berikut
ini.
2. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Jenis kelamin secara umum dapat memberikan perbedaan pada perilaku
seseorang. Dalam suatu bidang kerja jenis kelamin seringkali dapat menjadi pembeda
aktivitas yang dilakukan oleh individu. Penyajian data responden berdasarkan jenis
kelamin adalah sebagai berikut ini:
Tabel 4.1
Jenis Kelamin Responden







Jumlah 99 100 %
Sumber: Data primer yang diolah, 2014
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Dari tabel 4.1 di atas menunjukkan bahwa dari 99 orang responden, sebagian
besar berjenis kelamin laki-laki yaitu 52 orang atau 53% dan sisanya adalah
responden yang berjenis kelamin perempuan sebanyak 47 orang atau 47%
Responden pria lebih banyak dari wanita, Hal ini menunjukkan bahwa jenis kelamin
laki-laki sebagai proporsi yang lebih besar dibanding karyawan perempuan yang
bekerja pada Kantor Balaikota Makassar. Hal ini disebabkan karena pria lebih agresif
dan lebih besar pengharapannya dari pada wanita dalam memiliki
pengharapan/ekspektasi untuk sukses.
3. Karakteristik responden berdasarkan usia
Umur dalam keterkaitannya dengan kinerja individu di lokasi kerja biasanya
adalah sebagai gambaran akan pengalaman dan tanggung jawab individu. Tabulasi
umur responden dapat dilihat sebagai berikut:
Tabel 4.2
Umur Responden
Usia Jumlah Responden Persentase (%)
20 – 35 Tahun









Sumber: Data primer yang diolah, 2014
Dari tabel di atas yang berdasarkan usia, responden yang berumur 20-35
tahun merupakan yang paling banyak, yaitu terdiri dari 47 orang atau 47% dan yang
paling sedikit berumur lebih dari 45 tahun, yaitu terdiri dari 21 orang atau 22%. Dari
hasil perolehan data tersebut membuktikan bahwa responden dengan usia 20-35 tahun
memiliki tingkat kematangan secara pribadi sehingga self-control serta perilaku
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terhadap pegawai di lingkungan kerja lebih stabil. Pegawai dengan usia muda lebih
inisiatif dalam mengeluarkan ide-ide dan gagasan yang segar dalam melakukan
pekerjaannya. Urutan kedua dan ketiga adalah umur 35-45 tahun sebanyak 31 orang
atau 31% di usia seperti ini karyawan yang sudah terbilang memasuki usia yang
sudah tidak muda lagi dalam bekerja akan lebih stabil, lebih matang, dan mempunyai
pandangan yang lebih seimbang terhadap kehidupan sehingga tidak mudah
mengalami tekanan mental atau ketidakberdayaan dalam pekerjaannya. Dan yang
berada pada urutan terakhir yaitu umur >45 tahun yang berjumlah 21 orang atau 22%,
jumlah yang sedikit ini dikarenakan pada usia tersebut seorang karyawan telah
mempersiapkan diri untuk memasuki masa pensiun sebagaimana di kantor Balaikota
Makassar usia pensiun seorang pegawai adalah 58 tahun dan maksimalnya 60 tahun
jika di perpanjang.
4. Karakteristik berdasarkan Pendidikan responden
Pendidikan seringkali dipandang sebagai satu kondisi yang mencerminkan
kemampuan seseorang. Penyajian data responden berdasarkan pendidikan adalah
sebagaimana terlihat pada Tabel 4.3 berikut ini:
Tabel 4.3
Pendidikan responden













Jumlah 99 100 %
Sumber: Data primer yang diolah, 2014
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Hasil olahan data mengenai karakteristik responden yang berdasarkan tingkat
pendidikan yang ditunjukkan pada tabel 4.3 diatas, dari 99 orang responden terdapat
18 orang atau 18% yang berpendidikan SLTA, terdapat 6 orang atau 7% yang
berpendidikan Diploma, 62 orang atau 62% yang berpendidikan S1, kemudian yang
pendidikan lainnya yaitu D1, D3, S2, sebanyak 13 orang atau sebesar 13% data ini
menunjukkan bahwa jumlah responden yang terbanyak adalah dari kelompok
responden yang berpendidikan S1 yaitu sebanyak 62 orang atau 62% dari jumlah
responden. Ini menunjukkan bahwa pegawai Negeri Sipil (PNS) sebagian besar
memiliki pendidikan tinggi. Hal ini disebabkan karena pada dasarnya pegawai PNS
dibutuhkan pendidikan yang tinggi, karena peranan pendidikan dalam pengembangan
sumber daya manusia ialah membina manusia menjadi tenaga produktif. Selain itu
pendidikanlah yang berperan membentuk kepribadian yang berorientasi kepada
prestasi dan bekerja dengan rencana dan berani mengambil resiko yang
diperhitungkan dengan baik, bertanggung jawab atas pekerjaannya, dan bekerja
dengan hasil yang jelas yang dapat diukur dengan sukses atau gagal.
5. Karakteristik Responden berdasarkan Masa Kerja
Masa kerja seseorang menunjukkan hubungan secara positif terhadap kinerja
seseorang. Masa kerja yang lama menunjukkan pengalaman yang lebih seseorang
dibandingkan rekan kerja yang lain. Masa kerja seseorang juga akan menentukan
prestasi individu yang merupakan dasar prestasi dan kinerja organisasi. Semakin lama
seseorang bekerja di suatu organisasi, maka tingkat prestasi individu akan semakin
meningkat yang dibuktikan dengan tingginya tingkat pelayanan dan akan berdampak
kepada kinerja dan keuntungan organisasi yang menjadi lebih baik. Penyajian data
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Lama Bekerja Jumlah Responden Persentase (%)
1– 2 tahun
2– 4 tahun











Sumber: Data primer yang diolah, 2014
Dari tabel 4.4 di atas yang berdasarkan lama bekerja, responden yang paling
dominan adalah karyawan yang bekerja selama lebih dari enam tahun yang terdiri
dari 56 orang atau 57%, dan yang paling sedikit karyawan yang bekerja selama 1 - 2
tahun sebanyak 8 orang atau 8%, kemudian yang telah bekerja selama 2 – 4 tahun
sebanyak 15 orang atau 15% diikuti dengan karyawan yang beerja selama 4 - 6 tahun
yaitu sebanyak 20 orang atau 20%. Hal ini menunjukkan bahwa pegawai kantor
Balaikota diduga memiliki tingkat Komitmen Organisasi yang cukup tinggi karena
mampu bertahan selama lebih dari enam tahun bekerja sehingga membuktikan bahwa
mereka memiliki keterikatan emosional terhadap pekerjaan, perusahaan , maupun
pada karyawan lainnya.
C. Deskripsi Data Penelitian
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan terhadap 99 responden
melalui penyebaran kuesioner. Untuk mendapatkan kecenderungan jawaban
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responden terhadap jawaban masing-masing variabel akan didasarkan pada rentang
skor jawaban sebagaimana pada lampiran.
1. Deskripsi Variabel Kepribadian
Variabel kepribadian pada penelitian ini diukur melalui 10 buah   pernyataan
yang mempresentasikan indikator-indikator dari variabel tersebut. Hasil tanggapan
terhadap kepribadian dapat dijelaskan pada tabel 4.5 berikut:
Tabel 4.5




SS S RG TS STS
1 X1.1 20 70 7 2 - 99
2 X1.2 24 69 5 1 - 99
3 X1.3 18 67 13 1 - 99
4 X1.4 29 66 4 - - 99
5 X1.5 29 56 6 8 - 99
6 X1.6 39 63 4 3 - 99
7 X1.7 38 57 4 - - 99
8 X1.8 23 57 8 10 1 99
9 X1.9 27 66 6 - - 99
10 X1.10 19 50 16 14 - 99
Sumber: Data primer yang diolah, 2014
Tanggapan respoden sebagaimana pada tabel 4.5 menunjukkan bahwa
sebagian besar responden memberikan tanggapan setuju terhadap pernyataan-
pernyataan mengenai kepribadian sebagaimana yang dirasakan oleh diri responden
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yang menyimpulkan bahwa pegawai PNS Balaikota Makassar memiliki kepribadian
yang dapat di andalkan jika diberikan tugas-tugas yang cukup berat dan melakukan
pekerjaannya dengan teratur dan terorganisir serta memiliki kepribadian yang mudah
berinteraksi dan senang bekerja sama dengan orang lain.
Berdasarkan data di atas dengan jumlah responden 99, tanggapan responden
terhadap pernyataan yang berkaitan dengan dapat di andalkan jika diberikan tugas-
tugas yang cukup berat memperoleh jawaban setuju paling banyak yaitu sebesar 70
orang dan jawaban sangat setuju 20 orang dari total 99 responden.
Selanjutnya tanggapan responden mengenai menahan stres  dan bersikap
tenang dalam menyelesaikan pekerjaanya memperoleh jawaban setuju sebesar 67
orang  dan jawaban sangat setuju 29 orang, kemudian tanggapan responden mengenai
sikap pengertian dan mudah memaafkan jika rekan kerja melakukan kesalahan
memperoleh jawaban setuju sebesar 57 dan jawaban sangat setuju sebesar 38. Hal ini
menunjukkan pegawai kantor balaikota makassar memiliki hubungan yang sangat
baik antara sesama karyawan sehingga diduga dapat memicu munculnya OCB.
2. Deskripsi Variabel Komitmen organisasi
Variabel komitmen organisasi pada penelitian ini diukur melalui 3 buah
indikator. Hasil tanggapan terhadap komitmen organisasi dapat dijelaskan pada tabel
4.6 berikut ini:
Tabel 4.6




SS S RG TS STS
1 2 3 4 5 6 7
1 X2.1 23 57 8 10 1 99
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1 2 3 4 5 6 7
2 X2.2 24 46 19 10 - 99
3 X2.3 15 47 22 14 1 99
4 X2.4 19 52 18 10 - 99
5 X2.5 31 59 8 1 0 99
6 X2.6 20 70 7 2 - 99
Sumber: Data primer yang diolah, 2014
Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa tanggapan responden terhadap
komitmen. Berdasarkan dari olah data diatas tanggapan responden mengenai rasa
senang jika dilibatkan dalam berbagai kegiatan kantor dan memiliki ikatan emosional
dengan perusahaan, rata-rata responden menjawab setuju, yakni 57 orang dan
jawaban sangat setuju 24 orang. Untuk pertanyaan mengenai apakah pegawai merasa
lebih menguntungkan untuk tetap bertahan dan loyal pada perusahaan yang sekarang
meski mendapat tawaran perusahaan yang lebih baik, rata-rata karyawan menjawab
setuju, yakni 47, dan jawaban sangat setuju memperoleh 15 Selanjutnya tanggapan
responden yang paling tinggi mengenai loyalitas dan tanggung jawab terhadap
perusahaan, rata-rata responden menjawab setuju, yakni sebesar 70 0rang dan
jawaban sangat setuju memperoleh 31 orang.
3. Deskripsi Variabel organization cityzenship behavior (OCB)
Tabel di bawah ini menunjukkan tanggapan responden mengenai
organizational citizenship behavior (OCB) yang didasarkan pada pernyataan-
pernyataan mengenai perilaku positif karyawan didalam kantor, meliputi perilaku
terhadap sesame pegawai maupun perilaku dalam menghadapi pekerjaan itu sendiri.
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Variasi jawaban responden untuk variabel organizational citizenship behavior dapat
dilihat pada tabel 4.7 berikut ini.
Tabel 4.7




SS S RG TS STS
1 Y1 24 69 5 1 - 99
2 Y2 11 45 20 20 3 99
3 Y3 21 62 14 2 - 99
4 Y4 17 57 22 3 - 99
5 Y5 23 60 12 4 - 99
6 Y6 18 53 24 3 1 99
7 Y7 24 59 13 2 1 99
8 Y8 26 63 9 1 - 99
9 Y9 24 65 9 1 - 99
10 Y10 17 59 12 1 1 99
11 Y11 22 58 8 10 1 99
12 Y12 22 48 19 10 1 99
13 Y13 15 47 22 14 1 99
14 Y14 18 67 13 1 - 99
15 Y15 31 65 3 - - 99
Sumber: Data primer yang diolah, 2014
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Tabel 4.7 hasil olah data di atas, menyimpulkan bahwa tanggapan responden
terhadap variabel organizational citizenship behavior, yang menyimpulkan bahwa
pegawai kantor balaikota makassar memiliki tingkat OCB yang tinggi dalam
perusahaan.
Berdasarkan olah data di atas, tanggapan responden terhadap pernyataan
senang membantu pekerjaan pegawai lain yang mengalami kesulitan dalam
pekerjaannya memperoleh jawaban setuju paling banyak yaitu sebesar 69 orang dan
jawaban sangat setuju sebesar 24 orang. Hal ini menunjukkan bahwa pegawai kantor
balaikota makassar memiliki perilaku yang positif dalam berinteraksi dengan
karyawan lain sehingga dapat meingkatkan pula produktifitas perusahaan. Kemudian
tanggapan responden mengenai seringnya membantu pekerjaan rekan kerja lain yang
tidak masuk tanpa diminta memperoleh jawaban yang variatif yaitu jawaban sangat
tidak setuju berjumlah 3 orang, tidak setuju 20 arang , ragu-ragu 20 orang, setuju 45
orang dan sangat setuju sebesar 11 orang. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian dari
pegawai kantor Balaikota makassar memiliki perilaku yang positif untuk
kelangsungan pekerjaan didalam perusahaan.
D. Hasil dan Olah Statistik
1. Pengujian Validitas
Uji validitas digunakan untuk menguji sejauh mana ketepatan alat pengukur
dapat mengungkapkan konsep gejala/kejadian yang diukur. Jika r hitung lebih besar
dari r tabel dan nilai positif maka butir/pernyataan atau indikator tersebut dinyatakan
valid . Jika r hitung > dari r tabel (pada taraf signifikansi 10%) maka Pernyataan




No Variabel/indikator Item r - hitung Nilai r tabel Keterangan
Kepribadian 1 2 3 4
1 conscientiousness
P1 0,420 0,166 Valid
P2 0,459 0,166 Valid
2 Emotion stability
P3 0,401 0,166 Valid
P4 0,368 0,166 Valid
3 Opennes
P5 0,561 0,166 Valid
P6 0,308 0,166 Valid
4 Agreeableness
P7 0,482 0,166 Valid
P8 0,431 0,166 Valid
5 Extraversion
P9 0,322 0,166 Valid
P10 0,363 0,166 Valid
Komitmen Organisasi
1 Effective commitment
P1 0,508 0,166 Valid
P2 0,581 0,166 Valid
2 Continuance commitment
P3 0,495 0,166 Valid
P4 0,473 0,166 Valid
3 Normative Commitment
P5 0,288 0,166 Valid
P6 0,388 0,166 Valid
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P1 0,384 0,166 Valid
P2 0,354 0,166 Valid
P3 0,396 0,166 Valid
2 Civic Virtue
P4 0,550 0,166 Valid
P5 0,310 0,166 Valid
P6 0,465 0,166 Valid
3 Conscientiousness
P7 0,571 0,166 Valid
P8 0,485 0,166 Valid
P9 0,431 0,166 Valid
4 Courtesy
P10 0,578 0,166 Valid
P11 0,395 0,166 Valid
P12 0,452 0,166 Valid
5 Spormanship
P13 0,401 0,166 Valid
P14 0,390 0,166 Valid
P15 0,290 0,166 Valid
Sumber: Data primer yang diolah, 2014
Tabel 4.8 Berdasarkan tabel hasil uji validitas di atas, diketahui bahwa
seluruh item pernyataan yang digunakan dalam penelitian ini untuk mengukur
variabel kepribadian, komitmen organisasi, dan organizational citizenship behavior
adalah valid. Dapat dilihat bahwa keseluruhan item variabel penelitian mempunyai r
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hitung > r tabel yaitu pada taraf signifikan 10% ( α =0,1) dan n = 97 (n = 99-2)
diperoleh r tabel = 0,166 maka dapat diketahui r hasil tiap-tiap item > 0,166 sehingga
dapat dikatakan bahwa keseluruhan item variabel penelitian adalah valid untuk
digunakan sebagai instrument dalam penelitian atau pernyataan yang diajukan dapat
digunakan untuk mengukur variabel yang diteliti.
2. Pengujian Reliabilitas
Uji reliabilitas dimaksudkan untuk mengukur suatu kuesioner yang
merupakan indikator dari variabel. Reliabilitas diukur dengan uji statistik cronbach’s
alpha (α) dengan cara membandingkan nilai Alpha dengan standarnya, uji reliabilitas
digunakan untuk menguji sejauh mana keandalan suatu alat pengukur untuk dapat
digunakan lagi untuk penelitian yang sama. pada tabel 4.9 berikut ini
Tabel 4.9
Hasil Pengujian Reliabilitas Variabel X1
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
.752 10
Sumber: diolah melalui SPSS V.20.00
Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas variabel X1 di atas, lima item indikator
memiliki nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,752 yaitu lebih besar dari 0,60




Hasil Pengujian Reliabilitas Variabel X2
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
.717 6
Sumber: diolah melalui SPSS V.20.00
Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas variabel X2 di atas, 3 item indikator
memiliki nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,717 yaitu lebih besar dari 0,60
Berdasarkan ketentuan di atas maka indikator-indikator dalam penelitian ini
dikatakan reliabel.
Tabel 4.11
Hasil Pengujian Reliabilitas Variabel Y
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
.819 15
Sumber: diolah melalui SPSS V.20.00
Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas variabel Y di atas, lima item indikator
memiliki nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,819 yaitu lebih besar dari 0,60
Berdasarkan ketentuan di atas maka indikator-indikator dalam penelitian ini
dikatakan reliabel. Hasil uji reliabilitas tersebut menunjukkan bahwa semua variabel
mempunyai koefisien Alpha yang cukup besar yaitu diatas 0.0 sehingga dapat
dikatakan semua konsep pengukur masing-masing variabel dari kuesioner adalah
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reliabel sehingga untuk selanjutnya item-item pada masing-masing konsep variabel
tersebut layak digunakan sebagai alat ukur.
a. Uji Asumsi Klasik
1) Uji Multikolinieritas
Pengujian multikolinieritas bertujuan untuk mengetahui hubungan yang
sempurna antar variabel bebas dalam model regresi. Gejala multikolinieritas dapat
dilihat dari nilai tolerance dan nilai Varian Inflation Factor (VIF). Jika nilai tolerance
menunjukkan tidak ada variabel yang memiliki nilai tolerance kurang dari 0.10 yang
berarti tidak ada korelasi antara variabel independen yang nilainya lebih dari 95% dan
jika hasil perhitungan VIF menunjukkan tidak ada satu variabel independen yang
memiliki nilai VIF lebih dari 10 (Ghozali, 2013:108). Maka dapat disimpulkan bahwa
model regresi tersebut tidak terjadi multikolinieritas. Hasil uji multikolienieritas dapat
ditunjukkan dalam tabel berikut:
Tabel 4.12
Hasil Uji Multikolinieritas
NO VARIABEL NILAI  TOLERANCE VIF
1. Kepribadian 0.342 2.921
2. Komitmen organisasi 0.342 2.921
Sumber: lampiran output SPSS 2014
Dari tabel tersebut menunjukkan bahwa nilai VIF semua variabel bebas
dalam penelitian ini lebih kecil dari 10, sedangkan nilai toleransi semua variabel
bebas lebih dari 0.10 yang berarti tidak terjadi korelasi antar variabel bebas yang
nilainya lebih dari 90 %, dengan demikian dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat
gejala multikolinieritas antar variabel bebas dalam model regresi.
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2) Uji Heterokedastisitas
Uji ini bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah model regresi terjadi
ketidaksamaan varians dari residual, dari satu pengamatan ke pengamatan yang lain.
Jika varians dari residual dari satu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, maka
disebut homoskedastisitas dan jika varians berbeda, disebut heterokedastisitas. Model
regresi yang baik adalah tidak terjadi heterokedastisitas. Untuk mendeteksi ada
tidaknya heterokedastisitas dapat digunakan metode grafik Scatterplot yang
dihasilkan dari output program SPSS versi 20, Apabila pada gambar menunjukkan
tidak ada pola yang jelas serta titik-titik menyebar di atas dan di bawah angka 0 pada
sumbu Y  (Ghozali, 2013:139), maka hal ini dapat disimpulkan tidak terjadi adanya
heterokedastisitas pada model regresi. Berikut hasil pengujian heterokedastisitas
melalui gambar grafik scatterplot:
Gambar 4.2
Hasil Pengujian Heterokedastisitas
Sumber: Lampiran output SPSS 20
Dari grafik tersebut terlihat titik-titik yang menyebar secara acak, tidak
membentuk suatu pola tertentu yang jelas, serta tersebar baik di atas maupun di
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bawah angka 0 (nol) pada sumbu Y, hal ini berarti tidak terjadi penyimpangan asumsi
klasik heterokedastisitas pada model regresi yang dibuat, dengan kata lain menerima
hipotesis homoskedastisitas.
3) Uji Normalitas
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel
bebas dan variabel terikat, keduanya terdistribusikan secara normal ataukah tidak.
Normalitas data dalam penelitian dilihat dengan cara memperhatikan titik-titik pada
Normal P-Plot of Regression Standardized Residual dari variabel terikat. Persyaratan
dari uji normalitas adalah jika data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti
arah garis diagonal maka model regresi memenuhi asumsi normalitas. Jika data
menyebar jauh dari garis diagonal dan/atau tidak mengikuti garis diagonal, maka
model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas (Ghozali, 2013: 163).
Gambar 4.3
Hasil Pengujian Normalitas
Sumber: Lampiran output SPSS 20
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Dari gambar 4.2 tersebut didapatkan hasil bahwa semua data berdistribusi
secara normal, sebaran data berada disekitar garis diagonal, Jadi model regresi
memenuhi asumsi normalitas.
4) Uji Autokorelasi
Cara yang dapat digunakan untuk mendeteksi ada atau tidaknya autokorelasi
dalam model regresi adalah dengan Uji Durbin-Watson (DW test). Jika nilai DW
lebih besar dari batas atas (du) dan kurang dari jumlah variabel independen, maka
dapat disimpulkan bahwa tidak ada autokorelasi (Ghozali, 2013:113). Hasil uji








1 .839a .704 .698 3.193 1.927
a. Predictors: (Constant), KOMITMEN ORGAN (X2), KEPRIBADIAN  (X1)
b. Dependent Variable: Organization Cityzenship Behavior (Y)
Sumber: Lampiran output SPSS 20
Dari tabel tersebut di atas nilai Durbin Waston menunjukkan nilai 1.927 maka
dapat disimpulkan bahwa koefisien bebas dari gangguan autokorelasi.
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b. Pengujian Hipotesis Asosiatif
Hipotesis asosiatif merupakan dugaan tentang adanya hubungan antar variabel
dalam populasi yang akan diuji melalui hubungan antar variabel dalam sampel yang
diambil dari populasi tersebut.
Tabel 4.14






B Std. Error Beta
KEPRIBADIAN (X1) .606 .147 .392 4.136 .000
KOMITMEN
ORGANISASI (X2) .899 .175 .489 5.151 .000
Kostanta : 13.471
R : 0.839
R Square : 0.704
F hitung           : 114.194
Sig. F hitung    : .000
Sumber: Lampiran output SPSS 20
1) Analisis Regresi Linear Berganda
Model persamaan regresi yang baik adalah yang memenuhi persyaratan
asumsi klasik, antara lain semua data berdistribusi normal, model harus bebas dari
gejala multikolinieritas dan terbebas dari heterokedastisitas. Dari analisis sebelumnya
telah terbukti bahwa model persamaan yang diajukan dalam penelitian ini telah
memenuhi persyaratan asumsi klasik sehingga model persamaan dalam penelitian ini
sudah dianggap baik. Analisis regresi digunakan untuk menguji hipotesis tentang
pengaruh secara parsial dan secara simultan variabel bebas terhadap variabel terikat.
Analisis regresi berganda digunakan peneliti dengan maksud untuk mengetahui
sejauh mana pengaruh kepribadian (X1) yang meliputi conscientiousness, Emotion
stability ,Opennes, Agreeableness, ekstravertion dan komitmen oganisasi (X2) yang
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meliputi effective commitmen, continuance commitmen,normatife commitment
terhadap organization cityzenship behavior. Hasil dari SPSS yang digunakan sebagai
alat analisis maka hasil regresi berganda sebagai yang tertera pada tabel 4.15 berikut:
Tabel 4.15
Hasil pengujian Regresi
Dari tabel di atas, hasil perhitungan kepribadian dan komitmen organisasi
terhadap organizational cityzenship behavior (OCB) dapat disusun dalam suatu
model sebagai berikut:
Y = 13.471 + 0.606 X1 + 0.899 X2
Keterangan:
Y   = Organization Citizenship Behavior (OCB)
X1 = Kepribadian
X2 = Komitmen organisasi
e = Nilai residual
Hasil dari persamaan regresi di atas dapat diinterpretasikan sebagai berikut:
1) Nilai konstanta persamaan di atas sebesar 13.471 Angka tersebut
menunjukkan bahwa jika X1 (kepribadian) dan X2 (komitmen organisasi)
konstan atau X = 0, maka organization cityzenship behavior (OCB)  sebesar
13.471
Coefficientsa
Model Unstandardized Coefficients Standardized
Coefficients
t
B Std. Error Beta
1
(Constant) 13,471 3,630 3,710
kepribadian ,606 ,147 ,392 4,136
komitmen ,899 ,175 ,489 5,151
a. Dependent Variable: OCB
83
2) menunjukkan nilai koefisien sebesar (0,606). Hal ini berarti bahwa jika
terjadi kenaikan tingkat kepribadian sebesar 1% maka OCB juga akan
mengalami kenaikan sebesar variabel pengalinya 0,606 dengan asumsi
variabel independen yang lain dianggap konstan.
3) Menunjukkan nilai koefisien sebesar (0,899). Hal ini berarti bahwa jika terjadi
kenaikan komitmen organisasi atau tingkat keterikatan emosional karyawan
sebesar 1% terhadap perusahaan maka OCB juga akan mengalami kenaikan
sebesar variabel pengalinya 0,899 dengan asumsi variabel independen yang
lain dianggap konstan.
2) Analisis Korelasi (R)
Analisa Korelasi (R) digunakan untuk mencari arah dan kuatnya hubungan
antara dua variabel atau lebih, baik hubungan yang bersifat simetris, kausal dan
reciprocal. Analisis korelasi dilakukan untuk mengetahui kuat lemahnya hubungan
antara variabel yang dianalisis. Nilai koefisien korelasi yang ditunjukkan pada tabel
di atas yaitu 0.839. Dengan begitu dapat dinyatakan ada  hubungan yang positif
antara variabel kepribadian dan komitmen organisasi dengan variabel OCB yang
dikategorikan “Sangat Kuat”, sebagaimana pedoman untuk memberikan interpretasi
koefisien korelasi menurut Sugiyono (2013:287) berikut:
Tabel 4.16
Pedoman untuk Memberikan Interpretasi Koefisien Korelasi






Sumber: Metode penelitian manajemen, Sugiyono, 2013: 287
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3) Koefisien Determinasi (R Square)
Koefisien determinasi merupakan besaran yang menunjukkan besarnya
variasi variabel dependen yang dapat dijelaskan oleh variabel independennya.
Dengan kata lain, koefisien determinasi ini digunakan untuk mengukur seberapa jauh
variabel-variabel bebas dalam menerangkan variabel terikatnya. Nilai koefisien
determinasi untuk dua variabel bebas ditentukan dengan nilai adjusted R square,
sebagai berikut:
Tabel 4.17
Hasil Uji Koefisien Determinasi
Sumber : Data diolah dengan menggunakan SPSS V.20.00
Hasil analisis faktor-faktor yang mempengaruhi OCB menunjukkan bahwa
nilai koefisien determinasinya ( 2) sebesar 0.704. Hal ini berarti seluruh variabel
bebas yakni kepribadian (X1) dan Komitmen Organisasi (X2) mempunyai kontribusi
secara bersama-sama sebesar 70.4% terhadap variabel terikat (Y) yakni
organizational citizenship behavior (OCB), sedangkan sisanya sebesar 29,6%
dijelaskan oleh faktor-faktor lain diluar dari penelitian ini. Seperti penelitian yang
dilakukan oleh Ahmad Praditya Nur yang berjudul pengaruh kepuasan kerja dan
komitmen organisasi terhadap OCB pada karyawan BPR Dana Niaga Mandiri yang
Model Summaryb
Model R R Square Adjusted R
Square
Std. Error of the
Estimate
Durbin-Watson
1 ,839a ,704 ,698 3,193 1,927
a. Predictors: (Constant), komitmen, kepribadian
b. Dependent Variable: OCB
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mengemukakan bahwa kepuasan kerja dan komitmen berpengaruh positif dan
signifikan terhadap organizational cityzenship behavior (OCB) dilihat dari hasil
koefisien determinasi sebesar 0,830 atau sebesar 83%.
4) Uji Simultan (Uji F)
Uji F merupakan uji secara simultan untuk mengetahui apakah variabel
kepribadian dan komitmen organisasi secara bersama-sama mempunyai pengaruh
yang signifikan terhadap organization cityzenship behavior (OCB). Uji F dilakukan
dengan membandingkan Fhitung dan Ftabel. Dari hasil analisis diperoleh hasil output
pada tabel :
Tabel 4.18
Hasil Uji Simultan (Uji F)
Sumber : Data diolah dengan menggunakan SPSS V.20.00
Berdasarkan tabel 4.18 uji F yang diperoleh dari hasil pengolahan dan
komputerisasi dengan menggunakan program SPSS versi 20 maka diperoleh Sig F
0,000 < 0,1 (10%) dengan Fhitung 114,194 (Fhitung > Ftabel) = 114,194 > 2,36 maka
model regresi dapat dipergunakan untuk memprediksi OCB pada kantor balaikota
makassar. Jadi, dapat disimpulkan kepribadian dan komitmen organisasi secara
simultan berpengaruh signifikan terhadap organization cityzenship behavior (OCB)
pada kantor balaikota Makassar.
ANOVAa
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1
Regression 2328,128 2 1164,064 114,194 ,000b
Residual 978,599 96 10,194
Total 3306,727 98
a. Dependent Variable: OCB
b. Predictors: (Constant), komitmen, kepribadian
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5) Uji t ( Uji Hipotesis Secara Parsial ) variabel bebas terhadap variabel
terikat
Uji t untuk menguji kemaknaan atau keberartian koefisien regresi parsial.
Pengujian melalui uji t adalah dengan membandingkan thitung dengan ttabel pada taraf
nyata  = 0.10. Uji t berpengaruh signifikan apabila hasil perhitungan thitung lebih
besar dari ttabel (thitung> ttabel) atau probabilitas kesalahan lebih kecil dari 10% (sig<
0.10).
Tabel 4.19
Hasil Perhitungan Uji t (secara persial)
Variabel Bebas t hitung Sig. T
Kepribadian (X1) 4,136 0.000
Komitmen organisasi(X2) 5,152 0.000
Berdasarkan tabel 4.19, maka pengujian variabel-variabel bebas dijabarkan
sebagai berikut:
a) Pengaruh Kepribadian terhadapap OCB
Variabel Kepribadian (X1) menunjukkan nilai thitunglebih besar dari ttabel,
(4,136 >1.2903), atau sig < (0.000 < 0.10), berarti variabel kepribadian (X1)
berpengaruh terhadap OCB pada Karyawan Balaikota Makassar, dengan demikian
hipotesis pertama diterima.
b) Pengaruh Komitmen organisasi terhadap OCB
Variabel Komitmen (X2) menunjukkan nilai thitunglebih besar dari ttabel, (5,152
>1.2903), atau sig < (0.000 < 0.10), berarti variabel Komitmen (X2) berpengaruh
terhadap OCB pada Karyawan Balaikota Makassar, dengan demikian hipotesis kedua
diterima.
87
6) Uji pengaruh dominan variabel bebas terhadap variabel terikat
Hipotesis 3 dalam penelitian ini diuji kebenarannya dengan menggunakan
uji dominan. Hal ini diketahui dengan melihat perhitungan analisis standardized
coefficients beta. Nilai koefisien terbesar dari variabel independen akan menunjukkan
pengaruh dominan terhadap variabel dependen. Dari perhitungan analisis
standardized coefficients beta diketahui bahwa variabel kepribadian (X1) memiliki
nilai koefisien beta sebesar 0.392 dan variabel komitmen organisasi (X2) sebesar
0.489 Jadi dalam penelitian ini Komitmen Organisasi berpengaruh dominan terhadap
organisastion cityzenship behavior (OCB) dibandingkan dengan variabel bebas
lainnya yaitu kepribadaian, jadi hipotesis ketiga dalam penelitian ini ditolak.
E. Pembahasan Penelitian
Berdasarkan hasil pengujian regresi secara statistik dapat terlihat dengan
jelas bahwa secara parsial (individu) semua variabel bebas berpengaruh terhadap
variabel terikat begitupun secara simultan (bersama-sama) variabel bebas
berpengaruh terhadap variabel terikat. Pengaruh yang diberikan kedua variabel bebas
tersebut bersifat positif artinya semakin tinggi kepribadian dan komitmen organisasi
maka semakin tinggi pula OCB yang dihasilkan. Hasil tersebut sesuai dengan
hipotesis yang telah diajukan. Hasil penelitian ini juga sesuai dengan hasil penelitian
sebelumnya. Selanjutnya variabel yang paling dominan adalah variabel komitmen
organisasi dimana pengaruh komitmen organisasi lebih besar dari pengaruh
kepribadian terhadap munculnya OCB. Jadi hasil tersebut tidak sesuai dengan
hipotesis ketiga yang telah di ajaukan sebelumnya. Penjelasan dari masing-masing
pengaruh variabel dijelaskan sebagai berikut:
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1. Pengaruh Kepribadian dan Komitmen Organisasi secara Simultan
terhadap OCB
Berdasarkan hasil pengujian  melalui Uji F (Uji Simultan) bahwa terdapat
pengaruh secara simultan antara kepribadian dan komitmen organisasi terhadap
organizational citizenship behavior (OCB) pada kantor Balaikota Makassar. Hal ini
dikarenakan pada instansi pemerintah kepribadian dan komitmen organisasi adalah
sesuatu yang tidak dapat dipisahkan. kepribadian yang merupakan karakteristik
individu yang terdiri dari pola-pola pikiran, perasaan, dan perilaku yang konsisten
yang dimiliki seorang pegawai untuk membentuk suatu komitmen yang tinggi
terhadap perusahaan. Hal ini didasarkan atas pandangan bahwa semakin tinggi tingkat
kenyamanan seseorang individu dalam berinteraksi dan bersosialisasi dengan rekan
kerjanya maka akan timbul komitmen organisasi yaitu keinginan yang kuat untuk
tetap bertahan menjadi anggota organisasi dan kesediaan untuk berusaha dengan
sungguh-sungguh demi organisasi, semakin terikat karyawan tersebut secara
emosional terhadap perusahaan maka semakin cenderung ia membantu rekan
kerjanya.
Seperti halnya pegawai di Kantor Balaikota Makassar Hasil ini selaras dengan
penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Debora, Eflina purba, dan Eli Ninaliche
(2004) yang menguji pengaruh kepribadian dan komitmen organisasi terhadap
Organization cityzenship behavior (OCB) dengan hasil analisis yaitu kepribadian dan
komitmen organisasi mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap OCB.
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2. Pengaruh Kepribadian dan Komitmen Organisasi secara Persial
terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB)
a. Pengaruh Kepribadian terhadap OCB
Hasil pengujian uji yang menunjukkan bahwa “Kepribadian mempunyai
pengaruh pesitif terhadap Organizational citizenship behavior (OCB) “ Hal ini
selaras dengan penelitian yang dilakukan oleh Robby Armanu Thoyib dan Amrun
Muin yang menguji hubungan kepribadian dan profesinalisme dosen terhadap OCB
di Universitas Palangka Raya dengan hasil penelitian menunjukkan bahwa
kepribadian berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB pegawai.
OCB dapat muncul didalam perusahaan yang dimana didalamnya terdapat
pegawai-pegawai yang memiliki tingkat kepribadian yang tinggi. Berdasarkan
tanggapan para responden menunjukkan dimensi kepribadian yang paling besar
pengaruhnya terhadap munculnya OCB adalah dimensi contsistentiounnes,
extraversion, agreeableness, Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat
kenyamanan seorang individu dalam berinteraksi dan bersosialisasi dengan rekan
kerjanya maka semakin besar peluang individu tersebut melakukan OCB seperti
melakukan pekerjaan yang overload dengan sukarela.
Gambaran kepribadian karyawan pada indikator-indikator yang dinyatakan
pada kuesioner menunjukkan bahwa pegawai Kantor Balaikota Makassar memiliki
tingkat tanggung jawab yang cukup besar terhadap pekerjaannya yang ditunjukkan
dengan banyaknya pegawai yang menanggapi kuesioner dapat di andalkan jika
diberikan tugas-tugas yang cukup berat serta melakukan pekerjaannya secara teratur
dan terorganisir.
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b. Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap OCB
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis komitmen organisasi (X2)
menunjukkan nilai t hitung sebesar 5,151 dengan taraf signifikansi 0.000. Taraf
signifikansi hasil sebesar 0.000 tersebut lebih kecil dari 0.10, yang berarti bahwa
hipotesis dalam penelitian ini menerima Ha dan menolak Ho. Dengan demikian
berarti bahwa hipotesis “komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap
Organizational Cityzenship behavior (OCB)” diterima. Hal ini selaras dengan
penelitian yang dilakukan oleh Marni Sumarni (2004) yang membahas pengaruh
komitmen organisasi terhadap OCB pada karyawan yang bekerja secara team work,
dengan hasil penelitian dari analisis regresi diketahui bahwa komitmen berpengaruh
cukup besar terhadap OCB.
Dari hasil penelitian yang dilakukanternyata komitmen organisasi
memberikan pengaruh yang positif terhadap OCB hal ini dipengaruhi oleh indikasi
bahwa Karyawan yang memiliki loyalitas dan komitmen akan berusaha semaksimal
mungkin untuk mencapai tujuan perusahaan dengan bertanggung jawab atas segala
pekerjaan dan aktif mencari informasi-informasi penting yang berguna bagi
perusahaan karena telah memiliki ketertarikan emosional dengan perusahaan
sehingga dengan rela dan ikhlas melakukan perilaku ekstra seperti membantu rekan
kerja lain yang membutuhkan tanpa mengharapkan imbalan, dengan demikian dapat
meningkatkan pelayanannya kepada publik.
91
3. Komitmen Organisasi yang Lebih Dominan Berpengaruh terhadap
Organizational Cityzenship Behavior (OCB) Dibandingkan dengan kepribadian
Dari hasil perhitungan analisis standardized coefficients beta diketahui bahwa
variabel kepribadian (X1) memiliki nilai koefisien beta sebesar 0.392 dan variabel
komitmen organisasi (X2) sebesar 0.489 Jadi dalam penelitian ini komitmen
organisasi berpengaruh dominan terhadap OCB bila dibandingkan dengan variabel
bebas lainnya yaitu kepribadian. Hal ini dipengaruhi oleh indikasi bahwa responden
didominasi oleh pegawai yang telah memiliki loyalitas yang tinggi, karena mayoritas
karyawan yang bekerja pada Kantor Balaikota Makassar adalah pegawai yang telah
bekerja selama lebih dari enam tahun yang artinya mereka telah memiliki keterikatan
emosional dengan kantor. Berkaitan dengan Loyalitas pegawai Kantor Balaikota
Makassar memiliki tingkat loyalitas yang tinggi terhadap kantor dan pekerjaanya.
Dari olah data yang diperoleh, mayoritas responden merasa loyal secara pribadi untuk
bekerja di Kantor Balikota Makassar, sehingga mereka dapat mengaplikasikan
kemampuan mereka secara maksimal pada pekerjaan.
Berdasarkan hasil penelitian yang diperoleh dapat dikatakan bahwa
munculnya OCB diakibatkan oleh pengaruh yang cukup besar dari komitmen
organisasi pegawai itu sendiri. OCB didalam Kantor Balikota sendiri cukup tinggi
yakni pada dimensi normatif commitment,continuance commitment, affectif
commitment yaitu pegawai akan tetap loyal dan bertahan pada organisasi karena





Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kepribadian dan
Komitmen Organisasi terhadap organizational citizenship behavior (OCB) pada
pegawai Kantor Balaikota makassar dan untuk mengetahui variabel apa yang paling
berpengaruh. Dari rumusan masalah penelitian yang diajukan, berdasarkan analisis
data yang telah dilakukan, dan pembahasan yang telah dikemukakan, maka diperoleh
kesimpulan sebagai berikut:
1. Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan terdapat pengaruh yang positif
antara variabel kepribadian (X1) terhadap organizational citizenship behavior
(OCB)  pada Kantor Balaikota Makassar. Berdasarkan presepsi karyawan Dari
hasil analisis, diperoleh hasil bahwa Kepribadian (Agreeableness,
Extraversion, Opennes to Experience, Emotion Stability ,Conscientiousness)
memberikan pengaruh terhadap OCB dalam Kantor Balaikota Makassar.
Dengan demikian, hipotesis pertama yang diajukan terbukti.
2. Secara parsial dapat diketahui bahwa variable komitmen organisasi (X2),
berpengaruh signifikan terhadap Organization Cityzenship Behavior (OCB)
pada Kantor Balaikota Makassar. Itu artinya semakin kuatnya komitmen
seorang pegawai, maka semakin besar pengaruh munculnya OCB di dalam
Kantor Balaikota Makassar.
3. Variabel komitmen organisasi (X2) merupakan variabel yang mempunyai
pengaruh dominan terhadap Organization cityzenship behavior (OCB) pada
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Kantor Balaikota Makassar dengan nilai standardized coefficient beta absolut
tertinggi.
B. Saran
1. Bagi Kantor Balaikota Makassar
Ditinjau dari hasil kuisioner yang diisi oleh Pegawai Kantor Balaikota
Makassar terdapat item-item pernyataan yang responnya dibawah dari skor rata-rata,
maka saran untuk Kantor BalaiKota Makassar terhadap hasil yang telah diperoleh,
ada beberapa saran yang diharapkan mampu memberikan masukan dalam bentuk ide
atau pemikiran sehingga nantinya dapat meningkatkan kemajuan instansi, antara lain :
a. Lebih banyak mengadakan kegiatan-kegiatan yang dilakukan oleh semua
karyawan agar dapat meningkatkan interaksi antar karyawan.
b. Menghindari konflik dalam perusahaan agar karyawan dapat fokus dalam
bekerja dan dapat bekerja tanpa tekanan.
c. Meningkatkan loyalitas karyawan terhadap pekerjaan dan organisasi contohnya
dengan cara mendengarkan apa yang menjadi keluhan dan apa yang ingin
didapatkan oleh karyawan, misalnya kenaikan gaji ataupun kenaikan jabatan.
d. Untuk memunculkan OCB didalam perusahaan, karyawan harus merasa bahwa
dia merupakan suatu bagian dari perusahaan,yang lalu memunculkan sense of




Bagi pihak manajemen perusahaan diharapkan agar memaksimalkan
komitmen pada karyawan. Karena untuk mencapai produktifitas dan pencapaian
tujuan perusahaan yang lebih baik dibutuhkan komitmen dan loyalitas dari karyawan.
Ketika kepribadian dan komitmen diberikan dengan seimbang maka OCB pada
karyawan juga meningkat.
3. Bagi Penelitian Selanjutnya
Bagi peneliti selanjutnya diharapkan dapat meneliti dengan variabel-variabel
lain diluar variabel ini agar memperoleh hasil yang lebih bervariatif yang dapat
menggambarkan hal-hal apa saja yang dapat berpengaruh terhadap OCB dan
disarankan untuk memperluas cakupan penelitian tentang pengaruh kepribadian dan
komitmen terhadap OCB karyawan yang dipakai pada penelitian ini.
Lampiran 3

















P 1 37,05 12,069 ,420 ,431 ,719
P2 36,97 12,071 ,459 ,483 ,715
P 3 37,11 12,120 ,401 ,449 ,721
P 4 36,88 12,495 ,368 ,237 ,726
P 5 37,07 10,475 ,561 ,466 ,692
P 6 36,84 12,178 ,308 ,290 ,734
P 7 36,80 11,979 ,482 ,301 ,712
P 8 37,23 10,813 ,431 ,304 ,718
P 9 36,93 12,617 ,322 ,303 ,731

















P 11 19,56 6,800 ,508 ,301 ,666
P 12 19,64 6,519 ,581 ,367 ,640
P 13 19,85 6,660 ,495 ,366 ,671
P 14 19,66 7,044 ,473 ,335 ,677
P 15 19,25 8,517 ,288 ,197 ,724
P 16 19,37 8,298 ,388 ,230 ,703
















P 17 55,34 31,065 ,384 ,417 ,801
P 18 56,10 28,765 ,354 ,355 ,808
P 19 55,48 30,416 ,396 ,265 ,800
P 20 55,63 29,012 ,550 ,417 ,789
P 21 55,48 30,742 ,310 ,233 ,806
P 22 55,64 29,254 ,465 ,334 ,795
P 23 55,47 28,660 ,571 ,538 ,787
P 24 55,36 30,111 ,485 ,512 ,795
P 25 55,38 30,525 ,431 ,271 ,798
P 26 55,38 29,259 ,578 ,520 ,789
P 27 55,61 29,139 ,395 ,334 ,801
P 28 55,69 28,625 ,452 ,394 ,796
P 29 55,90 28,786 ,401 ,440 ,801
P 30 55,48 30,803 ,390 ,428 ,801
P 31 55,25 31,742 ,290 ,222 ,806
Reliabilitas Kepribadian
Reliability Statistics




Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha Based on Standardized Items N of Items
,721 ,717 6
Reliabilitas Organization Citizenship Behavior (OCB)
Reliability Statistics









1 ,839a ,704 ,698 3,193 1,927
a. Predictors: (Constant), TOTAL, TOTAL









Regression 2328,128 2 1164,064 114,194 ,000b
Residual 978,599 96 10,194
Total 3306,727 98








B Std. Error Beta
1
(Constant) 13,471 3,630 3,710 ,000
kepribadian ,606 ,147 ,392 4,136 ,000
komitmen ,899 ,175 ,489 5,151 ,000

































































































1 3 2 2 4 3 4 5 2 4 2 31 2 2 3 2 3 3 15 2 2 3 4 2 3 4 4 4 5 2 2 3 2 4 46
2 3 4 5 4 4 4 4 4 5 2 39 4 5 3 3 3 3 21 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 5 3 5 4 52
3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 38 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60
4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 2 46 5 4 4 4 4 5 26 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 62
5 4 4 3 4 3 4 4 3 4 2 35 3 3 4 3 4 4 21 4 2 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 4 3 4 53
6 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 38 4 5 3 3 5 4 24 4 4 5 4 5 3 4 4 4 4 4 5 3 4 4 61
7 4 4 3 4 4 5 5 4 5 4 42 4 4 4 4 4 4 24 4 2 4 3 5 3 3 4 3 4 4 4 4 3 4 54
8 5 5 4 4 5 4 5 4 5 5 46 4 4 4 5 4 5 26 5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 64
9 5 4 4 5 4 3 5 4 5 4 43 4 3 3 4 5 5 24 4 4 5 4 5 4 5 4 5 4 4 3 3 4 5 63
10 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 43 4 5 4 5 4 5 27 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 63
11 5 4 4 5 4 5 4 5 4 4 44 5 5 4 4 4 5 27 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 63
12 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 43 5 5 4 4 5 5 28 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 65
13 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 42 4 4 5 4 4 4 25 4 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 64
14 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 43 4 4 5 5 4 4 26 4 5 4 5 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 5 66
15 4 5 4 4 4 4 5 4 5 5 44 4 4 5 5 5 4 27 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 69
16 5 5 4 5 4 4 5 4 4 4 44 4 4 5 4 4 5 26 5 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 4 5 66
17 4 4 4 4 5 4 4 3 5 5 42 3 3 4 5 4 4 23 4 4 4 5 5 4 5 4 4 4 3 3 4 4 4 61
18 4 4 4 4 5 5 4 2 4 4 40 2 2 4 4 5 4 21 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 2 2 4 4 4 60
19 4 5 4 5 4 5 4 5 4 3 43 5 4 3 3 5 4 24 5 2 2 2 4 3 3 4 5 4 5 4 3 4 5 55
20 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 39 4 4 4 3 3 4 22 4 4 3 3 2 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 53
21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 5 5 4 5 5 5 29 5 2 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 69
22 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 41 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60
23 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60
24 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 41 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60
25 4 4 4 5 4 4 5 4 4 2 40 4 4 2 2 4 4 20 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 5 57
26 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 39 4 4 4 3 4 4 23 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60
27 4 4 4 4 4 4 4 2 3 3 36 2 4 2 3 3 4 18 4 2 3 4 4 4 4 4 4 4 2 4 2 4 4 53
28 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 4 4 4 4 4 4 24 4 2 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56
29 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 39 4 2 3 4 3 4 20 4 4 3 4 4 3 3 4 4 3 4 2 3 4 4 53
30 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 49 5 5 5 5 5 4 29 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 75
31 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 47 5 4 4 4 4 5 26 5 4 4 4 4 5 4 5 4 5 5 4 4 5 5 67
32 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 41 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 61
33 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 41 4 4 4 4 4 4 24 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 59
34 4 4 4 4 4 5 4 5 4 5 43 5 5 4 5 4 4 27 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 69
35 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 39 4 3 4 4 4 4 23 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 56
36 3 4 4 4 4 4 4 2 4 4 37 2 2 3 4 4 3 18 4 2 4 4 5 4 4 4 4 4 2 2 3 4 4 54
37 4 4 4 4 5 5 5 4 5 4 44 4 4 5 4 4 4 25 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 61
38 3 3 3 4 2 4 4 2 3 3 31 2 3 2 3 4 3 17 3 4 4 4 4 5 4 4 4 5 2 3 2 3 4 55
39 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 44 4 5 4 5 4 4 26 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 5 64
40 5 5 4 3 4 4 5 4 4 5 43 4 5 4 5 4 5 27 5 4 4 3 2 3 2 4 4 3 4 5 4 4 3 54
41 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 49 5 3 4 4 5 5 26 5 3 4 4 5 5 5 5 5 5 5 3 4 5 5 68
42 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 48 4 5 4 5 5 5 28 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 70
43 4 5 5 3 4 5 5 5 4 4 44 5 5 5 4 5 4 28 5 4 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 3 69
44 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 46 5 5 4 4 5 4 27 4 4 5 5 4 4 4 5 4 5 5 5 4 4 5 67
45 4 4 5 4 5 4 4 5 4 5 44 5 5 4 5 5 4 28 4 3 4 4 5 4 5 4 5 4 5 5 4 5 4 65
46 5 5 5 4 4 5 5 5 4 4 46 5 4 4 4 5 5 27 5 5 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 4 5 4 67
47 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 4 2 3 4 4 4 21 4 4 4 4 3 5 5 5 4 4 4 2 3 4 4 59
48 4 5 4 4 5 5 4 1 4 4 40 1 2 3 4 5 4 19 5 2 4 4 5 3 4 5 4 4 1 2 3 4 4 54
49 2 5 4 4 2 3 4 4 5 4 37 4 2 1 4 3 2 16 5 1 5 4 5 1 4 2 3 4 4 2 1 4 4 49
50 2 3 4 3 4 5 5 5 4 4 39 5 4 5 4 2 2 22 3 5 2 3 4 3 4 3 4 3 5 4 5 4 3 55
51 4 4 4 4 3 5 3 4 4 2 37 4 2 3 2 4 4 19 4 3 5 3 4 5 4 4 3 4 4 2 3 4 4 56
52 4 4 4 5 4 4 3 4 4 3 39 4 3 3 3 4 4 21 4 3 4 3 4 4 3 3 4 3 4 3 3 4 5 54
53 4 4 5 4 5 4 4 3 4 2 39 3 3 2 2 4 4 18 4 3 4 3 4 4 3 3 4 3 3 3 2 5 4 52
54 4 4 5 5 4 5 4 2 4 2 39 2 3 2 2 4 4 17 4 3 4 3 4 4 3 3 4 3 2 3 2 5 5 52
55 4 3 4 4 2 3 4 5 4 5 38 5 3 4 5 4 4 25 3 4 5 4 3 2 1 3 5 4 5 3 4 4 4 54
56 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 5 5 4 5 4 5 28 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 4 5 5 69
57 4 5 4 4 2 5 5 4 5 3 41 4 5 4 3 5 4 25 5 2 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 67
58 4 5 4 4 4 4 4 2 4 4 39 2 4 4 4 4 4 22 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 2 4 4 4 4 60
59 4 4 3 4 2 5 4 4 4 4 38 4 2 2 4 4 4 20 4 2 4 2 4 4 4 5 4 4 4 2 2 3 4 52
60 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 41 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60
61 4 4 4 5 5 5 5 4 4 5 45 4 4 5 5 4 4 26 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 62
62 3 4 4 4 4 5 5 3 5 4 41 3 4 3 4 5 3 22 4 3 4 3 4 3 4 5 4 4 3 4 3 4 4 56
63 4 5 4 4 2 4 5 4 5 2 39 4 4 2 2 5 4 21 5 2 5 4 4 4 4 4 2 5 4 4 2 4 4 57
64 4 4 3 4 4 5 4 2 4 2 36 2 3 2 2 4 4 17 4 3 4 3 4 4 3 3 4 2 2 3 2 3 4 48
65 4 4 4 4 2 2 3 3 4 2 32 3 3 2 2 4 4 18 4 3 4 3 4 4 3 3 4 3 3 3 2 4 4 51
66 4 4 4 4 2 2 3 3 4 2 32 3 3 2 2 4 4 18 4 3 4 3 4 4 3 3 4 3 3 3 2 4 4 51
67 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 4 4 4 4 4 4 24 4 2 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 56
68 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 47 4 5 4 4 5 5 27 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 70
69 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 39 4 3 3 3 4 4 21 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 55
70 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 39 4 5 4 3 5 4 25 4 2 5 3 3 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 58
71 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 41 4 2 4 4 4 4 22 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 2 4 4 4 62
72 3 3 4 5 5 5 5 4 5 5 44 4 5 5 5 5 3 27 3 4 5 5 4 3 5 5 5 5 4 5 5 4 5 67
73 5 5 5 5 5 4 4 5 4 2 44 5 4 3 2 5 5 24 5 1 4 3 2 5 4 4 3 4 5 4 3 5 5 57
74 4 4 3 4 4 4 4 2 3 4 36 2 3 3 4 3 4 19 4 3 4 3 3 3 4 4 4 4 2 3 3 3 4 51
75 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 49 5 5 2 5 5 5 27 5 2 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 2 5 5 68
76 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60
77 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60
78 4 4 4 4 4 4 4 5 4 3 40 5 4 4 3 5 4 25 4 4 5 4 3 3 4 4 3 5 5 4 4 4 4 60
79 4 4 4 5 5 5 5 4 5 4 45 4 5 4 4 5 4 26 4 2 4 4 5 3 4 5 4 4 4 5 4 4 5 61
80 5 4 4 3 4 5 5 4 4 4 42 4 4 3 4 5 5 25 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 3 4 3 60
81 4 4 5 4 5 4 5 5 4 4 44 5 5 3 4 5 4 26 4 1 3 3 4 3 3 4 3 3 5 5 3 5 4 53
82 4 5 5 5 4 5 4 2 4 3 41 2 4 3 3 5 4 21 5 4 4 3 5 3 4 4 5 5 2 4 3 5 5 61
83 4 4 3 5 4 5 5 4 5 4 43 4 4 3 4 4 4 23 4 2 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 3 3 5 58
84 3 4 4 5 4 5 5 4 4 4 42 4 3 4 4 5 3 23 4 2 3 4 3 3 4 4 5 4 4 3 4 4 5 56
85 4 4 3 4 4 5 4 4 4 3 39 4 4 3 3 4 4 22 4 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 54
86 4 4 3 4 4 5 4 4 4 4 40 4 3 3 4 4 4 22 4 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 54
87 4 4 3 4 4 4 4 4 4 5 40 4 4 5 5 4 4 26 4 3 3 3 5 3 4 5 4 4 4 4 5 3 4 58
88 4 4 3 5 4 4 5 3 5 3 40 3 4 4 3 5 4 23 4 3 4 4 3 3 4 5 4 4 3 4 4 3 5 57
89 4 4 3 4 4 4 4 4 4 5 40 4 4 5 5 3 4 25 4 3 3 3 5 3 4 5 4 4 4 4 5 3 4 58
90 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60
91 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60
92 5 4 5 4 3 2 5 4 3 4 39 4 4 5 4 5 5 27 4 4 5 3 4 2 5 4 4 5 4 4 5 5 4 62
93 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 4 4 2 4 4 4 22 4 4 4 5 5 4 5 4 5 4 4 4 2 4 4 62
94 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 42 4 3 2 4 4 4 21 4 5 3 4 4 4 5 4 3 5 4 3 2 4 4 58
95 4 4 4 5 4 4 5 4 5 4 43 4 4 5 4 4 4 25 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 5 64
96 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 38 3 4 4 3 4 4 22 4 2 4 4 3 4 2 4 4 4 3 4 4 4 4 54
97 4 4 3 4 5 5 4 4 5 4 42 4 4 5 4 4 4 25 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 3 4 62
98 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 42 5 3 2 4 4 4 22 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 3 2 4 5 59
99 5 5 5 5 5 3 4 5 3 3 43 5 4 3 3 4 5 24 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 4 3 5 5 70
KOMPETENSI
Instrumen ini di desain untuk mengetahui pengetahuan, keterampilan, konsep
diri dan nilai-nilai, pengendalian diri dan motif. Oleh karena itu, peneliti sangat
mengharapkan partisipasi bapak/ibu untuk menjawab pernyataan sesuai dengan
kenyataan yang pernah atau selalu bapak/ibu alami, lihat, dan rasakan. Oleh karena
itu, peneliti sangat mengharapkan partisipasi bapak/ibu untuk menjawab pernyataan
sesuai dengan kenyataan yang pernah atau selalu bapak/ibu alami, lihat, dan rasakan.
NO PERNYATAAN SS S RG TS STS
1 Saya mampu mengidentifikasi dan menyelesaikan
suatu permasalahan dalam pekerjaan yang muncul
secara tiba-tiba.
2 Saya dapat menyimpulkan beragam informasi
yang tidak lengkap menjadi sesuatu yang jelas.
3 Saya selalu bersikap professional dalam bekerja.
4 Saya tidak terburu-buru dalam menyelesaikan
suatu pekerjaan tanpa adanya informasi yang
cukup tentang pekerjaan tersebut.
5 Saya mampu menyelesaikan setiap tugas dan
tanggung jawab dalam pekerjaan tanpa menunggu
perintah dari atasan.
6 Saya selalu mengikuti peraturan-peraturan yang
berkaitan dengan tugas dan tanggung jawab saya
di kantor.
7 Saya mampu meyakinkan orang lain agar terbuka
dalam berbagai pengetahuan, ide-ide dan
pemikiran yang efektif.
8 Saya dapat memberikan kritikan yang
membangun kepada orang lain.
9 Saya mampu memberikan petunjuk dan arahan
kepada rekan kerja ketika terjadi kesalahan
ataupun ketidaktahuan dalam pekerjaan.
10 Saya mampu bekerjasama dengan orang lain
secara kooperatif.
11 Saya selalu peka dengan berbagai situasi yang
terjadi di sekeliling saya.
12 Saya senang jika diberi kesempatan untuk menjadi
ketua dalam sebuah kegiatan yang diadakan oleh
kantor.
13 Saya dengan cepat dapat mengendalikan diri saat
terjadi tekanan dari orang lain.
DISIPLIN KERJA
Instrumen ini di desain untuk mengetahui tingkat kedisiplinan oleh para
karyawan dalam hal tujuan dan kemampuan, teladan pemimpin, balas jasa, keadilan,
pengawasan melekat, sanksi hukuman, ketegasan, dan hubungan kemanusiaan
NO PERNYATAAN SS S RG TS STS
20 Pekerjaan yang diberikan kepada karyawan harus
sesuai dengan kemampuan karyawan.
21 Pimpinan harus menjadi teladan dan panutanyang baik oleh para bawahannya.
22 Pemberian insentif akan memberikan kepuasandan kecintaan karyawan terhadap pekerjaannya.
23
Pemberian teguran ataupun pujian kepada
karyawan yang berhak menerimanya adalah
sebuah tindakan yang adil.
24
Pimpinan harus selalu hadir  di tempat kerja agar
dapat mengawasi dan memberi petunjuk kepada
para bawahan yang mengalami kesulitan dalam
menyelesaikan pekerjaannya.
25
Pemberian sanksi yang berat kepada karyawan
yang indisipliner akan mengefektifkan peraturan-
peraturan yang ada di dalam kantor
26 Sikap tegas seorang pemimpin akan mengurangitindakan indisipliner
27 Hubungan yang harmonis antara rekan kerja akan
menciptakan iklim kerja yang baik
14 Saya selalu yakin dengan setiap keputusan yang
saya ambil.
15 Saya dapat berbaur dengan setiap kalangan di
dalam dan di luar kantor.
16 Saya percaya bahwa seseorang harus loyal
terhadap tempat dimana ia bekerja.
17 Saya memahami hubungan kekuasan atau posisi
saya dalam organisasi.
18 Saya selalu berusaha untuk menjalin dan membina
hubungan sosial atau jaringan hubungan sosial
agar tetap hangat dan akrab.
19 Saya selalu peduli dengan pekerjaan saya,
sehingga saya terdorong untuk bekerja lebih baik.
KINERJA KARYAWAN
Instrumen ini di desain untuk mengetahui hasil kerja yang dicapai oleh para
karyawan dalam hal hasil kerja, keterampilan kerja, pengetahuan tentang jabatan,
pengambilan keputusan, kepemimpinan, sikap, tanggung jawab, disiplin, inisiatif,
komunikasi, kemampuan melayani,  dan kemampuan bekerjasama karyawan dalam
bekerja.
NO PERNYATAAN SS S RG TS STS
28 Saya mampu mengerjakan pekerjaan melebihi
standar kerja yang telah ditetapkan.
29 Saya mampu melaksanakan pekerjaan berdasarkan
intruksi dari atasan
30 Saya memahami prosedur kerja, sistem, dokumen,
dan sasaran kerja sesuai dengan ruang lingkup
tugas dan jabatan
31 Saya dapat mengambil keputusan dan bertanggung
jawab terhadap keputusan tersebut sesuai ruang
lingkup tugas.
32 Saya dapat memotivasi dan memengaruhi orang
lain untuk mencapai suatu tujuan yang bersifat
organisasional
33 Saya dan rekan kerja yang lain saling membantu
pada saat pelaksanaan tugas pekerjaan
34 Saya selalu berusaha menyelesaikan tugas dan
memenuhi tanggungjawab sesuai dengan batas
waktu yang ditentukan
35 Saya hadir dan pulang dari kantor secara rutin dan
tepat waktu
36 Saya dapat membuat gagasan-gagasan atau ide
baru diluar rutinitas pekerjaan
37 Saya mampu menyampaikan gagasan secara
tertulis/lisan dengan tata bahasa yang baik
38 Saya dapat memenuhi kebutuhan wajib pajak dan
memberikan pelayanan sesuai keinginannya jika
terjadi komplain





Kantor BalaiKota Makassar Di Tempat
Dengan Hormat,
Dalam rangka memenuhi syarat untuk memperoleh gelar Sarjana Ekonomi
Universitas Islam Negeri Alauddin Makassaar, maka saya:
Nama : Nurjannah Permata Rizal
Nim : 10600111083
Jurusan : Manajemen Ekonomi
Bermaksud melakukan penelitian dengan menggali informasi dari bapak/ibu.
Saya mohon dengan hormat kepada bapak.ibu untuk meluangkan waktu sejenak guna
mengisi kuesioner yang terlampir berikut. Kuesioner ini bertujuan untuk mengukur
sejauh mana pengaruh kompetensi dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan di
Kantor Balaikota Makassar.
Kuesioner ini semata-mata untuk kepentingan studi dan sama sekali tidak ada
sangkut pautnya dengan status bapak/ibu dalam pekerjaan. Saya selaku peneliti akan
menjaga kerahasiaan jawaban bapak/ibu.
Atas bantuan dan kesediaan bapak/ibu, saya ucapkan terima kasih.
Peneliti
Nurwahida
UNIVERSITAS ISLAM NEGERI (UIN) ALAUDDIN MAKASSAR




Beri jawaban atas pernyataan berikut ini sesuai dengan pedapat Bapak/ Ibu,
dengan cara memberi tanda (√) pada kolom yang tersedia.
Keterangan:
STS : Sangat Tidak Setuju
TS : Tidak Setuju
RG : Ragu-Ragu
S : Setuju
SS : Sangat Setuju
1. Nama :………………(boleh tidak diisi)
2. Jenis Kelamin : [      ] Pria
[      ] Wanita
3. Umur : ………………….Tahun
4. Pendidikan Terakhir : [        ] S1
[        ] S2
[        ] S3
[        ] Lainnya (D3/D1)




JENIS KELAMIN UMUR PENDIDIKAN MASA KERJA
1 Pria 21 Lainnya (D3/D1) 2
2 Wanita 39 Lainnya (D3/D1) 15
3 Pria 31 SI 18
4 Pria 48 SI 17
5 Pria 30 SI 15
6 Pria 38 SI 15
7 Pria 31 SI 10
8 Wanita 35 SI 15
9 Wanita 45 SI 19
10 Wanita 21 Lainnya (D3/D1) 3
11 Pria 35 Lainnya (D3/D1) 10
12 Pria 50 SI 28
13 Wanita 47 SI 20
14 Pria 37 Lainnya (D3/D1) 10
15 Pria 45 SI 19
16 Pria 50 SI 35
17 Pria 50 SI 25
18 Wanita 44 Lainnya (D3/D1) 20
19 Wanita 45 SI 20
20 Wanita 21 Lainnya (D3/D1) 2
21 Wanita 26 SI 2
22 Wanita 21 Lainnya (D3/D1) 3
23 Pria 35 SI 15
24 Pria 26 Lainnya (D3/D1) 10
25 Wanita 25 SI 10
26 Pria 40 SI 19
27 Wanita 40 SI 19
28 Pria 21 Lainnya (D3/D1) 4
29 Wanita 37 SI 18
30 Pria 29 Lainnya (D3/D1) 10
31 Pria 31 SI 10
32 Wanita 27 SI 15
33 Pria 27 SI 10
34 Wanita 29 Lainnya (D3/D1) 17
35 Pria 35 SI 15
36 Pria 34 Lainnya (D3/D1) 10
37 Pria 35 Lainnya (D3/D1) 10
38 Pria 55 Lainnya (D3/D1) 25
39 Wanita 25 Lainnya (D3/D1) 2
40 Pria 28 Lainnya (D3/D1) 7
41 Pria 55 Lainnya (D3/D1) 25
42 Wanita 21 Lainnya (D3/D1) 3
43 Wanita 21 SI 2
44 Pria 21 SI 2
45 Wanita 21 SI 3
46 Wanita 27 Lainnya (D3/D1) 2
47 Wanita 40 SI 18
48 Wanita 50 SI 19
49 Pria 51 SI 22
50 Pria 55 SI 25
51 Pria 50 SI 21
52 Pria 43 SI 20
53 Pria 41 SI 19
54 Pria 50 SI 19
55 Pria 52 SI 21
56 Pria 55 SI 20
57 Wanita 54 SI 32
58 Wanita 27 SI 5
59 Wanita 30 Lainnya (D3/D1) 3
60 Wanita 25 SI 5
61 Wanita 50 Lainnya (D3/D1) 29
62 Pria 27 SI 7
63 Wanita 23 SI 5
64 Wanita 38 Lainnya (D3/D1) 17
65 Pria 35 Lainnya (D3/D1) 5
66 Wanita 48 SI 17
67 Wanita 42 SI 17
68 Wanita 30 Lainnya (D3/D1) 10
69 Wanita 45 Lainnya (D3/D1) 20
70 Pria 40 Lainnya (D3/D1) 18
71 Pria 39 Lainnya (D3/D1) 17
72 Pria 35 SI 16
73 Pria 33 SI 14
74 Pria 30 Lainnya (D3/D1) 11
75 Pria 28 Lainnya (D3/D1) 12
76 Pria 43 Lainnya (D3/D1) 20
77 Pria 41 SI 20
78 pria 44 SI 20
79 pria 42 SI 16
80 pria 29 SI 17
81 Pria 30 SI 15
82 Pria 38 SI 15
83 Pria 31 SI 10
84 Pria 35 SI 15
85 Pria 45 SI 19
86 Pria 21 Lainnya (D3/D1) 3
87 Wanita 35 Lainnya (D3/D1) 10
88 Wanita 50 SI 28
89 Wanita 47 SI 20
90 Wanita 37 Lainnya (D3/D1) 10
91 Pria 21 SI 2
92 Wanita 39 SI 15
93 Pria 31 Lainnya (D3/D1) 18
94 Pria 48 Lainnya (D3/D1) 17
95 Pria 30 SI 15
96 Pria 38 SI 15
97 Pria 31 Lainnya (D3/D1) 10
98 Wanita 35 SI 15
99 Wanita 45 SI 19
95
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